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capítulo II, está referido al marco metodológico que contiene las variables, la 
operacionalización de las variables,  la metodología y el tipo de estudio, el diseño, 
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resultados; el capítulo V, las conclusiones de la investigación, el capítulo VI, las 
recomendaciones , el capítulo VII,  las referencias  y finalmente se concluye con 
los apéndices.   
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La investigación titulada “Motivación y desempeño laboral en los trabajadores de 
la Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016; tiene como objetivo 
general determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callo en el 
año 2016. La población estuvo constituida por 264 docentes, de los cuales se 
eligió una muestra de 102 trabajadores la cual se obtuvo mediante fórmula y 
fueron estos colaboradores con quienes se trabajó las variables. 
 
El método que se ha empleó fue el hipotético deductivo, además la investigación 
tuvo un diseño no experimental de tipo correlacional y de corte transversal, que 
recopiló los datos en un momento determinado el cual fue desarrollado al aplicar 
los cuestionarios: cuestionario sobre motivación, formado por 35 Ítems en la 
escala de Likert  y el cuestionario sobre desempeño laboral, formado por 36 Ítems 
en la escala de Likert, estos lograron brindar información importante sobre las 
variables de estudio, mediante la evaluación de cada una de sus dimensiones. 
 
De igual forma, luego de haber realizado el procesamiento de la información 
después de haber aplicado los cuestionarios, se prosiguió al análisis estadístico 
de los datos y se arribó a la siguiente conclusión: la motivación se relaciona 
directamente (Rho = 0,975) y significativamente (p = 0,000 < 0,05) con el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional del Callao en el 
año 2016; comprobándose de esta manera la hipótesis de la investigación.  
 














The research entitled "Motivation and job performance in the workers of the 
Regional Directorate of Education of Callao in 2016; Had as a general objective to 
determine the relationship between motivation and work performance in the 
workers of the Regional Directorate of Callao Education in 2016. The population 
was made up of 264 teachers, of whom a sample of 102 workers Which was 
obtained by formula and were these collaborators with whom the variables were 
worked. 
 
The method used was the hypothetical deductive. In addition, the research had a 
non-experimental, correlational and cross-sectional design, which compiled the 
data at a specific point in time, which was developed when applying the 
questionnaires: questionnaire on motivation, 35 Items in the Likert scale and the 
questionnaire on job performance, made up of 36 items on the Likert scale, were 
able to provide important information about the study variables, by evaluating each 
of their dimensions. 
 
Similarly, after processing the information after applying the questionnaires, we 
proceeded to the statistical analysis of the data and arrived at the following 
conclusion: the motivation is directly related (Rho = 0.975) and significantly (p = 
0.000 <0.05) with the work performance in the workers of the Regional Directorate 
of Callao in the year 2016; Thus confirming the hypothesis of the investigation. 
 
























1.1. Antecedentes  
1.1.1. Antecedentes internacionales 
Enríquez (2014) en su investigación titulada Motivación y desempeño laboral de 
los empleados del instituto de la visión en México, realizado en la ciudad de 
México DF tuvo como objetivos adaptar un instrumento de evaluación del 
desempeño laboral y motivación para empleados, determinar el grado de 
motivación y el nivel de desempeño de los empleados, determinar si el grado de 
motivación es predictor del nivel de desempeño de los empleados. Esta 
investigación se calificó de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, 
de campo y transversal, la población encuestada fueron de 164 empleados siendo 
de muestra obteniendo como resultado que el grado de motivación es fuertemente 
relacionado con el nivel de desempeño laboral de los empleados y se concluyó 
que el grado de motivación tiene una influencia positiva y significativa en el 
desempeño laboral de los trabajadores a su vez se afirma que mientras más alto 
sea el grado de motivación mejor o mayor será el desempeño laboral de los 
trabajadores. 
 
Zavala (2014) realizó la investigación Motivación y satisfacción laboral en el 
centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas, 
realizado en el México distrito federal se planteó como objetivo general el diseño 
de un instrumento de medición, como primer objetivo específico la detección de 
diferencias significativas en la motivación y satisfacción laboral entre los grupos 
que fueron identificados en el caso de estudio. Los resultados que se obtuvieron 
al aplicar el instrumento de medición arrojan que, en general, los trabajadores 
encuestados manifiestan grados de motivación y satisfacción laboral altos o muy 
altos, entonces, no se halló ninguna diferencia indicadora para los indicadores 
que fueron evaluados: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto ni 
edad. Para los indicadores mencionados, se concluyó que existe uniformidad en 
la clarividencia de la motivación y satisfacción laboral, cabe también mencionar 
que el grado de motivación y satisfacción laboral son muy altos cuando los 
encuestados se manifestaron con respecto al sueldo. 
 
Ortega (2013) realizó el estudio La motivación y el desempeño como 




realizado en la ciudad de Querétaro en el año 2013 con el objetivo de encontrar 
las causas que motivan al personal a generar y transferir conocimiento 
impactando en la evaluación del desempeño para generar competitividad. Esta 
investigación fue de tipo explicativo, descriptivo para este trabajo de investigación 
tuvo una muestra de 143 trabajadores de una empresa mexicana se utilizaron 
encuestas para obtener los resultados y se concluyó que manteniendo un trabajo 
bien pagado, que pueda sostener a una familia es muy importante y es 
considerado como un estímulo económico, la seguridad laboral, los 
reconocimientos, el buen clima laboral son importantes para generar 
competitividad en una empresa, institución u organización. 
 
1.1.2. Antecedentes nacionales 
Dávila (2014), con su tesis Clima, motivación intrínseca y satisfacción laboral en 
trabajadores de diferentes niveles jerárquicos, realizada en la ciudad de Lima, 
tiene objetivo precisar la relación entre tres variables: clima organizacional, 
motivación intrínseca y satisfacción laboral. El trabajo de investigación fue de tipo 
descriptiva correlacional y de corte transversal, se llevó a cabo con una muestra 
de trabajadores pertenecientes a diferentes cargos de una empresa privada que 
fue elegida para ser parte de la encuesta nacional de clima laboral denominada 
Great Place To Work, se encuestaron a 215 trabajadores obteniendo un resultado 
que muestra una correlación significativa y positiva entre las variables clima 
organizacional, motivación intrínseca y satisfacción laboral y llegando a la 
conclusión que mientras más elevado sea el cargo o posición dentro de la 
empresa, se percibe mejor  el clima organizacional y se generan niveles más altos 
de motivación intrínseca y satisfacción laboral. 
 
Alayza (2012) con su investigación Motivación de poder, motivación de logro 
y aspiraciones en el sector obrero industrial textil de Lima metropolitana, realizada 
en la ciudad de Lima planteó como objetivo distinguir algunas relaciones entre las 
necesidades y los incentivos para la motivación. Esta investigación fue de tipo no 
experimental, porque no se realizó ninguna manipulación deliberada de variables, 
se aplicaron los instrumentos a 95 trabajadores de una empresa textil y generó las 
conclusiones donde señala que hay una relación significativa entre las 




incentivos pues también se observó que en el sector obrero textil son trabajadores 
con muchas necesidades, se recomendó también que estos incentivos tendrían 
que sobrepasar la necesidad básica del trabajador. 
 
Ioanna, Iturbe y Osorio (2011) en su investigación Las teorías motivacionales 
de los dos factores: un caso de estudio, realizado en la ciudad de Lima 
planteando como objetivo general determinar la similitud entre los factores 
motivacionales y de higiene nombrados por Herzberg a través de la teoría de los 
dos factores comparados con su aplicación en el medio laboral operativo de retail. 
Esta investigación fue de tipo no experimental, porque no se realizó ninguna 
manipulación deliberada de variables, su población fue de 276 trabajadores 
tomando solo una muestra de 113 trabajadores, después de aplicar los 
instrumentos y obteniendo los resultados de llegó a la conclusión que cuando se 
trabaja unidos dentro del equipo con las ganas de alcanzar un mismo objetivo, los 
trabajadores son más solidarios y crean una muy buena relación interpersonal. 
Entonces al observar estos resultados y obtener las conclusiones se sugirieron las 
siguientes actividades, celebración o saludo de cumpleaños, organización de 
almuerzos, juegos recreativos (campeonatos y paseos). 
 
1.2. Fundamentación científica, técnica o humanística  
1.2.1. Bases teóricas variable motivación 
Teorías de la motivación 
Con el propósito de expresar todo paradigma de conducta, primero se tiene que 
describir, luego querer exponer, naciendo para esto desde una posición teórica, 
estos enfoques pretenden explicar la presencia de ciertos conceptos asentados 
en la recolección de informaciones científicas y empíricas, entonces, se pueden 
expresar los conocimientos motivacionales desde diferentes puntos de vista 
teóricos. Cada una de las teorías de la motivación pretende describir qué son los 
humanos y qué pueden llegar a ser. 
 
Existen diversas manifestaciones sobre las teorías de la motivación, 
discutidos por expertos entregados a la publicación del proceder humano y al 
estudio de las organizaciones, empresas e instituciones donde mencionan que 




poderse desempeñar de una forma excelente en sus trabajaos del día a día. 
En la presente investigación se presenta algunas teorías de la motivación 
según autores reconocidos. 
 
Maslow (2011), indicó que “cada humano se esfuerza por satisfacer 
necesidades escalonadas, que se satisfacen de los niveles inferiores a los 
superiores, correspondiendo las necesidades al nivel en que se encuentre la 
persona” (p.15). 
 
Cabe precisar que esta teoría tiene expertos que no están de acuerdo e 
indican que el autor asume que, todos los individuos son semejantes omitiendo 
que puedan tener una necesidad para alguien que para el otro individuo no lo sea. 
La teoría toma el dictamen de las necesidades con poca blandura al cambio. No 
es versado ya que enfoca el desarrollo de los individuos, pero no considera la 
incentivación por la organización, empresa o institución. 
 
McGregor (2000), planteó que “esta teoría no es imaginaria, de lo 
contrario es real y que influye en la estrategia de dirección” (p.69).  Explica 
también que las necesidades de orden inferior dominan a las personas. 
 
Esta teoría también plantea ideas como la inclusión de personas para 
generar decisiones, desafíos y responsabilidades. En conclusión, lo expuesto de 
esta teoría puede ser útil en una situación concreta. 
 
Herzberg (2002), explica que “el nivel de rendimiento en las personas 
cambia en función a su motivación, esto quiere decir, que el desempeño en el 
trabajo eran diferentes cuando se sentía bien o cuando se sentía mal” (p.48). 
Para hacer una diferencia de esta teoría de otras, haciendo la 
comparación con la teoría de Maslow (2011), se contempla a la motivación en el 
contexto exterior, en el centro de labores de los trabajadores y no en lo que es 
prioridad para ellos. 
 
Herzberg hizo sus investigaciones en varias empresas del estado de 




encaminaron a instaurar dos factores,  estos factores relacionados a su teoría son 
los factores intrínsecos y los factores extrínsecos que examinan semblantes que 
pueden generar satisfacción o insatisfacción en el centro de labores ósea en el 
trabajo, explicando que no tiene que ser consideradas como contrarias, ya que la 
representación de los factores extrínsecos no fomentan la motivación, pero al no 
estar presente desmotiva, los factores intrínsecos, si fomentan la motivación.  
 
Herzberg (2002) indicó que: 
La satisfacción en el centro laboral tiene relación con el contenido de las 
acciones que estimulan en otras palabras los factores extrínsecos y la 
insatisfacción depende del entorno, de las relaciones con otras personas 
y del ambiente general en este caso de los factores intrínsecos. (p.55) 
 
Analizando la teoría de Herzberg se plantea que la motivación radica en descartar 
o disminuir las relaciones negativas de los factores extrínsecos y fortalecer los 
factores de intrínsecos, estos factores mencionados no tienen límites y es 
necesario reforzarlos constantemente. 
 
Chiavenato (2000) la definió como el “resultado de la interacción entre el 
individuo y la situación que lo rodea” (p.74).  
 
Chiavenato en su teoría quiere decir que para sé de la motivación en una 
persona, se tiene que suscitar una relación entre el trabajador y la sociedad en la 
que se encuentra, en consecuencia, esta relación tendrá como fin que el individuo 
se motive para realizar sus labores. 
 
Motivación en la gestión empresarial 
Para poder entender mejor la motivación en el ámbito laboral, es necesario 
conocer las causas que originan el comportamiento humano. La conducta 
humana es causada, motivada y orientada hacia objetivos. Entonces, mediante el 
manejo de la motivación, el administrador tiene que operar algunos factores de la 
motivación con el objetivo de su empresa, organización o institución realice sus 






Al respecto, Stonner, Freeman y Gilbert (1997) señalaron que: 
 Los gerentes y los investigadores de la administración llevan mucho 
tiempo suponiendo que las metas de la organización son inalcanzables, a 
menos que exista el compromiso permanente de los miembros de la 
organización. La motivación es una característica de la psicología humana 
que contribuye al grado de compromiso de la persona. (p.3) 
 
En ese mismo contexto, Gordon (1997) señaló que: “todos los administradores 
enfrentan un reto enorme: motivar a los empleados para que produzcan los 
resultados deseados, con eficiencia, calidad e innovación” (p.114).  
 
Esto quiere decir que la motivación se transforma en un elemento 
importante, entre otros, que permitirán encauzar la voluntad, el atrevimiento y la 
gestión en general del colaborador que lo impulsa a cumplir con las metas que 
son la prioridad de las empresas y para el mismo trabajador, entonces lo gerentes 
o administradores tienen que concentrarse en temas como, capacitaciones, 
conferencia, talleres y charlas relacionadas con la motivación para así 
comprometer a sus trabajadores a apuntar a cumplir la metas propuestas por los 
actos directivos para el éxito de la empresa. 
 
Gordon (1997) expuso que “las teorías y las investigaciones en el campo 
de la motivación proporcionan un medio sistemático de diagnosticar el grado de 
motivación y de recomendar maneras de mejorarla” (p.114). 
 
Según lo que explica el autor las teorías de motivación expuestas por 
diferentes autores proporcionan herramientas para saber qué tan motivados están 
los trabajadores y así poder brindar estrategias para poder mejorar la motivación. 
 
Arana (2015) explicó: 
Sin embargo, conocer los móviles de la motivación es tan complejo como 
compleja es la naturaleza humana. Si analizamos los motivos por los 
cuales una persona trabaja o aporta su esfuerzo a una organización, 




que le permita por lo menos cubrir sus necesidades básicas, hasta 
aspiraciones superiores como la autorrealización. (p.153) 
 
El autor cuando se refiere a esta complejidad quiere decir que existen numerosas 
teorías que presentan las acciones, consecuencias y causas de la motivación. 
Entonces se puede decir que en este contexto obligatoriamente se soporta, por un 
lado, conservar las formas socio-culturales del entorno del trabajador. 
 
Pérez (2013) señaló: 
Un trabajador motivado será un trabajador en estado de tensión, para 
aliviar la tensión, el trabajador desarrolla un esfuerzo que se traduce en 
un comportamiento. Entonces a mayor motivación, mayor tensión y, 
consecuentemente, mayor esfuerzo. Esto quiere decir que si ese esfuerzo 
lleva a la satisfacción de la necesidad, se reducirá la tensión. (p.132) 
 
Según el autor para afirmar que un trabajador se siente motivado a realizar sus 
labres en su área de trabajo, las necesidades del colaborador tienen que ser 
iguales a las metas trazadas por la empresa, actualmente los trabajadores 
realizan varios esfuerzos para satisfacer sus necesidades ya que estas no son 
iguales a las metas trazadas por la empresa. 
 
Arana (2015) expresó: 
Indudablemente, las diferentes teorías sobre motivación no siempre son 
enteramente aplicables a todas las realidades y en todos los países. 
Dependerá de la cultura, las costumbres, los valores, las situaciones 
sociales, económicas y otros factores, que condicionarán el modo de 
pensar y actuar de los trabajadores, situaciones que inciden en los 
estudios que se realizan en relación con la motivación. (p.157) 
 
Se puede decir que, según el autor, los administradores hoy en día tienen la 
obligación de percibir los contrastes culturales y acordar con ellas sus 
distribuciones y su modo de administrar. Entender las tipologías comunes de las 
personas dentro de un contexto, es trascendental si se quiere obtener superación 




con la motivación laboral, no se deberían usar genéricamente los conceptos 
teóricos existentes; de lo contrario, éstos tienen que ser estudiados en situación a 
cada cultura o sociedad, antes de su uso.  
Buelvas (2014) indicó que “muchos empresarios hablan de la motivación 
hacia el trabajo como si el trabajo fuera el factor orientador de la conducta y como 
si la labor fuese capaz de incitar, mantener y dirigir la conducta” (p.77).  
 
Entonces el autor explica que hay que trasformar al trabajo en un objetivo; 
no obstante, resulta incuestionable que para muchas de los individuos el trabajo 
es solo un intermedio.  
 
Buelvas (2014) explicó que “todas las personas, siempre que actúan lo 
hacen primero para satisfacer una necesidad personal; éste es un postulado en la 
administración de persona” (p.79). 
 
Chiavenato (2000) explicó: 
En lo que atañe a la motivación, es obvio pensar que las personas son 
diferentes: como las necesidades varían de individuo a individuo, 
producen diversos patrones de comportamiento. Los valores sociales y la 
capacidad individual para alcanzar los objetivos también son diferentes. 
Además, las necesidades, los valores sociales y las capacidades en el 
individuo varían con el tiempo. (p.49) 
 
Un modelo claro que expone lo declarado por el autor, es el asunto de la empresa 
que utiliza medios de distinción o decreto para tratar de intervenir sobre el 
comportamiento de su personal; intenta que experimenten los tipos de acción 
apropiados dentro de la empresa. Entonces el personal que considera 
conveniente dichas medidas ayuda con su voluntad determinante a alcanzar los 
objetivos de la organización, empresa o institución, entonces otros asentarán una 
actitud negativa, y algunos de apatía.  
 
Arias (1996) indicó que “todo individuo posee una personalidad; toda 
empresa posee también su propia personalidad; todo país, ciertas características 




es importante desarrollar investigación del campo motivacional” (p.7).  
 
 
Dimensiones   
Según la teoría de Maslow (2011) considera las siguientes dimensiones: 
 
 Necesidades fisiológicas: esta dimensión es de inicio biológico y 
representa a la supervivencia del hombre; considerando necesidades 
básicas, tales como: respirar, beber agua, dormir, comer, sexo y refugio. 
(Maslow, 2011) 
 Necesidades de seguridad: estas necesidades aparecen cuando las 
necesidades fisiológicas están cumplidas, enseguida surgen las 
necesidades de seguridad personal, el orden, la permanencia y el 
amparo. Aquí se encuentran cosas como seguridad: física, de trabajo, de 
entradas y capitales, familiar, salud y contra el atentado a la propiedad 
personal. (Maslow, 2011) 
 Necesidades de amor, afecto y pertenencia: estas necesidades surgen 
cuando las necesidades fisiológicas y de seguridad están regularmente 
satisfechas. En este punto las necesidades se presentan perennemente 
en la vida diaria, cuando la persona da a conocer el deseo de casarse, 
formar una familia, pertenecer a una comunidad, a una iglesia o 
pertenecer un club social. (Maslow, 2011) 
 Necesidades de estima: cuando las tres primeras necesidades 
mencionadas anteriormente están regularmente satisfechas, nacen 
estas necesidades que representan la autoestima, reconocimiento hacia 
la persona, el resultado, el respeto hacia otros; estando realizadas estas 
necesidades, las personas se sienten seguras de sí misma y valorados 
dentro de una colectividad; si es que lo mencionado no se llega a 
realizar, las personas se sienten inferiores y sin valor. (Maslow, 2011) 
 Necesidades de auto-realización: son las más elevadas encontrándose 
en la cumbre de la escala; manifiesta la necesidad de un individuo para 
realizar lo que la persona “nació para hacer”, esto quiere decir que, es la 
consecución de la habilidad del personal a través de una diligencia 




debe hacer música, un artista debe crear, y un poeta debe escribir. 
(Maslow, 2011) 
 Necesidades estéticas: no son mundiales, pero muestra a algunos 
grupos de personas en varias sociedades que se sienten determinadas 
hacia la necesidad de hermosura exterior y de estilos estéticos 
gratificantes. (Maslow, 2011) 
 Necesidades cognitivas: están coligadas a la pretensión de estar al 
tanto, que tienen muchas de las personas; como solucionar enigmas, ser 
entrometido e indagar diligencias diversas, son nombradas necesidades 
cognitivas, recalcando que esta necesidad es muy significativa para 
ajustar a las cinco necesidades antes descritas. (Maslow, 2011) 
 Necesidades de auto-trascendencia: Hacen referencia a promover una 
procedencia más allá de sí mismo y notar una relación externamente de 
los términos del yo; entonces se puede simbolizar la prestación hacia 
otros individuos o grupos, el estrechar un ideal o una procedencia, la 
creencia en la religión, la investigación de la ciencia y la alianza con lo 
celestial. (Maslow, 2011) 
 
Según el autor McGregor (2000) no considera los factores intrínsecos y 
extrínsecos, pues el autor considera las siguientes teorías: 
 
McGregor (2000) indicó en la teoría X, que: 
 
Una persona promedio tiene aversión al trabajo y lo evitará en lo posible, 
los seres humanos tienen que ser obligados, controlados y a veces 
amenazados con sanciones para que se esfuercen en cumplir los 
objetivos de la organización, que el ser humano promedio es perezoso y 
prefiere ser dirigido, evita las responsabilidades, no tiene ambiciones y 
ante todo desea seguridad. (p.57)  
 
McGregor refirió en la teoría Y, que:  
Que el esfuerzo físico y mental que se realiza en el trabajo es tan natural 
como el gastado en el juego, en el reposo, el esfuerzo necesario para la 




recompensas asociadas con su logro y no necesariamente con el control 
externo y la amenaza de sanciones, el individuo medio, en condiciones 
deseadas, no sólo acepta responsabilidades, sino también acude a 
buscarlas, no son pocas y están bastante extendidas en las personas 
cualidades desarrolladas de imaginación, inventiva y de creatividad en la 
solución de los problemas de la organización, los seres humanos 
ejercerán auto dirección y auto control en el cumplimiento de los objetivos 
con los que se está comprometido. (p.60) 
 
Según Herzberg (2002) en su teoría considera las siguientes dimensiones: 
 
Factores intrínsecos o motivacionales, según Herzberg (2002) explicó que: 
Están relacionados con la satisfacción en el cargo y con la naturaleza de 
las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razón, los factores 
motivacionales están bajo el control del individuo, pues se relacionan con 
aquello que él hace y desempeña. (p.31) 
Según el autor son parte de los factores intrínsecos o motivacionales: El salario y 
los beneficios, la estabilidad en el empleo, las posibilidades de promoción, las 
condiciones de trabajo, la supervisión, el ambiente social del trabajo. 
 
Factores extrínsecos o de higiene, donde Herzberg (2002) explicó que: 
Están relacionados con la insatisfacción, pues se localizan en el ambiente 
que rodean a las personas y abarcan las condiciones en que desempeñan 
su trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas por la 
empresa, los factores higiénicos están fuera del control de las personas. 
(p.34) 
 
Esto quiere decir que según el autor la consecución de logros, las características 
de la tarea, la autonomía e independencia en el trabajo, la implicación de 
conocimientos y habilidades, la retroalimentación y reconocimiento son parte de 
los factores extrínsecos o de higiene. 
 
Según Chiavenato (2000) planteó en su teoría las siguientes dimensiones: 




está en estado de equilibrio. (Chiavenato, 2000) 
 Estímulo: Es en el momento que surge un estímulo y crea una 
necesidad. 
 Necesidad: Esta necesidad (no cumplida aún), genera una fase de 
nerviosismo. (Chiavenato, 2000) 
 Estado de tensión: La tensión genera una envión que da lugar a una 
conducta o gestión. (Chiavenato, 2000) 
 Comportamiento: Al activarse, se rige a compensar dicha necesidad y 
alcanza el objetivo satisfactoriamente. (Chiavenato, 2000) 
 Satisfacción: Si se compensa la necesidad, el cuerpo retoma la fase de 
proporción, hasta que otro estimulo se manifieste. Toda dicha es 
fundamentalmente una libertad de nerviosismo que permite retomar el 
equilibrio homeostático anterior. (Chuavenato, 2000) 
 
 
1.2.2. Bases teóricas variable desempeño laboral 
Teorías del desempeño laboral 
Al respecto, Chiavenato (2002), expuso que el desempeño es “eficacia del 
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la 
organización, funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral” 
(p.54).  
 
Entonces se puede decir que el desempeño laboral de las personas es la 
mezcla de su desempeño con sus resultados, por lo que se tendrá que hacer 
primero es realizar el cálculo de la atención a la acción. El desempeño define la 
capacidad de los trabajadores, esto significa que un individuo va a generar un 
mejor desempeño en el trabajo en un menos tiempo, realizando menos esfuerzos 
y con una mayor efectividad. 
 
Según Palaci (2005) explica que “el desempeño laboral es el valor que se 
espera aportar a la organización de los diferentes episodios conductuales que un 
individuo lleva acabo en un período de tiempo” (p.155). 
 




Existen elementos que influyen en el desempeño laboral, que se relacionan 
y generan un bajo o alto desempeño laboral. Entre estos tenemos: 
retribuciones monetarias y no monetarias, satisfacción en relación con las 
tareas asignadas, habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las 
tareas asignadas; capacitación y desarrollo constante de los empleados, 
factores motivacionales y conductuales del individuo, clima organizacional, 
cultura organizacional y expectativas del empleado. (p. 160)  
 
Benavides (2002) al definir desempeño laboral lo incumbe con aptitudes, 
alegando que “en la medida en que el trabajador mejore sus competencias 
mejorará su desempeño” (p.72). 
 
En esta teoría Benavides (2002) nos indica que “las competencias son 
comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un trabajo para 
cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria” (p.75). De 
igual forma Benavides (2002) explica que “los estudios organizacionales se 
proyectan alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales 
implican discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la 
organización; estas competencias son: competencias genéricas, competencias 
laborales y competencias básicas” (p.77). 
 
Mondy y Noe (1997) consideraron que “el sistema de evaluación del 
desempeño, contempla los procesos a los cuales se someten los recursos 
humanos, considerando diferentes métodos y criterios para la medición del 
rendimiento de los trabajadores” (p.55). 
 
Los métodos que consideraron Mondy y Noe (1997) son los siguientes: 
 Planeación de recursos humanos. Al calcular los recursos humanos de 
una empresa, tiene que disponerse de datos que narren el potencial 
general y de promoción de todos los trabajadores, especialmente, de los 
directivos. (Mondy y Noe, 1997) 
 Reclutamiento y selección. Las sistematizaciones en la evaluación del 
desempeño pueden ser ventajosos para pronosticar el desempeño de los 




 Desarrollo de recursos humanos. Una evaluación de desempeño debe 
marcar las necesidades específicas de capacitación y desarrollo de un 
trabajador, consintiendo a los individuos aprovechar sus puntos fuertes y 
minimizar sus diferencias. (Mondy y Noe, 1997) 
 
Factores que influyen en el desempeño laboral 
Las empresas que son del rubro de servicio para poder dar una excelente 
atención a sus clientes deben incluir en sus planes de trabajo a los factores de la 
motivación que estén relacionados y mejoren de una manera directa en el buen 
desempeño laboral de los trabajadores, los cuales se mencionan a continuación: 
Satisfacción del trabajo 
 
Davis y Newtrom (1991), plantean que “es el conjunto de sentimientos favorables 
o desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan 
en determinadas actitudes laborales” (p.203). 
 
 Esta teoría se encuentra relacionada con la razón de ser del trabajo y con 
los que integran el entorno laboral: equipo de trabajo, supervisión, estructura 
organizativa, entre otros. Entonces los autores explican que la satisfacción en el 
centro de labores es un sentir de goce o dolencia que se diferencia de los 
pensamientos, metas e propósitos del comportamiento, estas actitudes apoyan a 
los altos directivos a prever el resultado que tendrán las labores en el 
comportamiento futuro.  
 
Autoestima 
Según Quintero (2008) “La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que 
es un sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr 
una nueva situación en la empresa, así como el deseo de ser reconocido dentro 
del equipo de trabajo” (p.8). 
 
Africano (2008) explicó que “la autoestima es muy importante en aquellos 
trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades. 
Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor determinante 





Esto quiere decir que la mayor debilidad tiende a ser afín con la elevada 
muestra de auténticos sentimientos, entonces, se debe confiar en los adecuados 
atributos y ser elásticos ante los casos de conflictos. Sin embargo, este fino 
equilibrio está sujeto de la autoestima, esa peculiaridad de la personalidad que 
influye en el éxito o el fracaso.  
 
Trabajo en equipo 
Es de suma importancia saber que las labores realizadas por los colaboradores 
serían mejor si se tuviera trato directo con los usuarios a quienes se les da el 
servicio, o si se encuentran en un conjunto de trabajo donde se pueda ejecutar 
una valoración de la calidad del servicio brindado. 
 
Quintero (2008) indicó que: 
Cuando los trabajadores se reúnen y satisfacen un conjunto de 
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de 
interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo. 
Dentro de esta estructura se producen fenómenos y se desarrollan ciertos 
procesos, como la cohesión del equipo, la uniformidad de sus miembros, 
el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicación, entre otros, 
aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan 
en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar 
que la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser 
consideradas para un trabajo efectivo. (p.9) 
 
Capacitación del trabajador:  
Según Drovett (1992) explica que “es un proceso de formación implementado por 
el área de recursos humanos con el objeto de que el personal desempeñe su 
papel lo más eficientemente posible” (p.4). 
 
Según Nash (1989) refirió que “los programas de capacitación producen 
resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar 
información y un contenido específico al cargo o promover la imitación de 





Africano (2008) consideró que “los programas formales de entrenamiento 
cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque 
formalmente casi todo el mundo en la organización siente que le falta capacitación 
y desconoce los procedimientos para conseguirlos” (p.10).  
Dimensiones 
Según Chiavenato (2000) propuso las siguientes dimensiones: 
 
Factores actitudinales: compuesta por: Disciplina, actitud cooperativa, 
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, presentación 
personal, interés, creatividad y capacidad de realización. 
 
Factores operativos, está compuesto por: el Conocimiento del trabajo, 
calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo. 
 
Palaci (2005) en su teoría considera las siguientes dimensiones: 
 Retribuciones monetarias y no monetarias: Las retribuciones monetarias 
son los incentivos salariales que percibe el trabajador quincenal o cada fin 
de mes y las retribuciones no monetarias son los reconocimientos, 
resoluciones de felicitaciones, resoluciones de agradecimiento, trofeos, 
medallas, menciones, que recibe el trabajador por un buen desempeño 
laboral. (Palaci, 2005) 
 Satisfacción en relación con las tareas asignadas: Es la identificación del 
trabajador con sus labores en su puesto de trabajo. (Palaci, 2005) 
 Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas: 
Se refiere a la predisposición del trabajador para realizar una excelente 
función en su centro de labores. (Palaci, 2005) 
 Capacitación y desarrollo constante de los empleados: La constante 
actualización profesional del empleado es importante para su de desarrollo 
profesional en su centro de labores, el autor explica que para tener un 
mejor desempeño laboral hay que estar en constante capacitación. (Palaci, 
2005) 
 Factores motivacionales y conductuales del individuo; Según el autor los 




de su centro de labores. (Palaci, 2005) 
 Clima organizacional: Es el contexto generado por las emociones de los 
colaboradores de una empresa, organización o institución, las cuales se 
relacionan con la motivación de los trabajadores. (Palaci, 2005) 
 Cultura organizacional: Es el acumulado de creencias, hábitos, valores, 
actitudes, tradiciones entre los grupos de colaboradores existentes en 
todas las empresas, organizaciones o instituciones. (Palaci, 2005) 
 Expectativas del empleado: Son las aspiraciones del empleado en su 
centro de labores por su buen desempeño laboral. (Palaci, 2005) 
 
Según Benavides (2002) en su concepto de desempeño laboral explicó las 
siguientes variables: 
Competencias genéricas: Son destrezas o habilidades, actitudes y 
conocimientos transversales que se requieren en cualquier área 
profesional, que son transferibles a una gran variedad de ámbitos de 
desempeño y que fortalecen la empleabilidad. Competencias laborales: 
Son el conjunto de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y 
actitudes (saber estar y querer hacer) que, aplicados en el desempeño de 
una determinada responsabilidad o aportación profesional, aseguran su 
buen logro. Competencias básicas:  Son aquellas que debe haber 
desarrollado un joven al finalizar la enseñanza obligatoria para poder 
lograr su realización personal, ejercer la ciudadanía activa, incorporarse a 
la vida adulta de manera satisfactoria y ser capaz de desarrollar un 
aprendizaje permanente a lo largo de la vida. (p.143) 
 
Mondy y Noe (1997) plantearon las siguientes dimensiones en su concepto de 
desempeño laboral: 
Planeación de recursos humanos: Es un proceso que identifica 
necesidades actuales y futuras de recursos humanos para que la 
organización alcance sus objetivos. La planificación de los recursos 
humanos debe servir como un enlace entre la gestión de los recursos 
humanos y el plan estratégico general de una organización. 
Reclutamiento y selección: El reclutamiento se define como el proceso de 




atributos y estimularlos para que soliciten empleo en la organización. 
Igualmente, puede ser definido como el proceso de identificar y atraer a la 
organización a solicitantes capacitados e idóneos. Es importante señalar 
que los planes de reclutamiento, selección, capacitación y evaluación 
deben reflejar como meta el promover y seleccionar a los colaboradores 
de la empresa lo cual incluye la elaboración de política de la empresa, los 
planes de los recursos humanos y la práctica de reclutamiento. Desarrollo 
de Recursos Humanos: el desarrollo de capacidades y habilidades de las 
personas que forman parte de distintas organizaciones, y cuando el 
desarrollo es planificado y ejecutado por la misma. (p.75) 
 
1.3. Justificación 
1.3.1. Justificación metodológica 
La presente investigación se justifica metodológicamente por determinar la 
relación que entre la motivación y el desempeño laboral en los trabajadores de la 
Dirección Regional de Educación del Callao; por lo que se han utilizado técnicas e 
instrumentos que tienen validez y confiabilidad, que han sido evaluados por 
expertos, lo que me llevará a obtener resultados precisos, y que pueden ser 
empleados para otros trabajos de investigación. 
 
En la recolección de datos, los trabajadores bajo contrato CAP, CAS y 
LOCADORES elegidos al azar, según resultado para elegir la muestra, 
respondieron a un cuestionario que ha permitido determinar la relación entre 
ambas variables  y así comprobar la validez de las hipótesis y por lo tanto el 
sentido del marco teórico, las fuentes y la importancia del tema para futuras 
investigaciones, en las cuales se pretenda tener un panorama más amplio sobre 
la problemática de la motivación y el desempeño laboral, no solo en los 
trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao sino también en 
los trabajadores del país. 
 
1.3.2. Justificación teórica 
Encontrar, desarrollar y mantener una motivación laboral adecuada tiene una 
relevancia práctica esencial se ha cogido como autor base a Herzberg (2002) 




personas, estas son los factores intrínsecos y los factores extrínsecos, relaciones 
con el hecho de manejar información sobre cómo guiar a los trabajadores hacia 
desempeños sobresalientes se ha citado como autor base a Chiavenato (2000) 
explica que el desempeño laboral de las personas depende del desarrollo de dos 
factores fundamentales, los factores actitudinales y factores operativos, el estudio 
de estas variables puede orientar las iniciativas respecto a cómo, a través de la 
motivación se pueden lograr los objetivos de la institución mediante un buen 
desempeño laboral. Así mismo el aporte teórico obtenido de esta investigación 
servirá como antecedente para posteriores trabajos de investigación. 
 
1.3.3. Justificación práctica 
Todos los trabajos de investigación tienen una finalidad, y desde la práctica de la 
actividad del hombre genera un cambio, pues, en el proceso de investigar, se va 
teniendo nuevos conocimientos; entonces, en el presente trabajo de investigación, 
las intenciones prácticas están dadas por la naturaleza misma de la investigación, 
en la cual se busca determinar la relación entre dos variables y por consiguiente 
el implantar las conclusiones y las recomendaciones del caso. 
 
En ese contexto, la presente investigación, permitirá tener el conocimiento 
de la relación que tienen los diversos elementos que permitan identificar la 
motivación y el desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional 
de Educación del Callao, ello permitirá brindar recomendaciones para que se 
tomen decisiones de manera oportuna y eficaz que se orienten a la mejora en el 
servicio que se brinda al usuario, lo cual a su vez redundara en beneficio de los 




1.4.1. Planteamiento del problema 
En la actualidad, los gerentes, administradores y jefes de área tienen que tener en 
cuenta los contrastes sociales, culturales y económicos para amoldar a ellas sus 
empresas, organizaciones o instituciones y el modo de administrar. Entender las 
peculiaridades comunes de la gente dentro de un contexto, es significativo si se 





Es demasiado importante el factor humano que se le cree la razón de los 
logros de una empresa, organización o institución y la misión de recurso humano 
es pensado como la particularidad de la gestión empresarial. De esta forma una 
empresa, organización o institución eficiente contribuye a crear una mejor calidad 
de vida del colaborador, donde sus empleados estén siempre motivados a realizar 
sus labores, a minorar los costos de ausentismo, la fluctuación de la fuerza de 
trabajo y a disminuir la rotación de colaboradores.  
 
Hoy en día las empresas, organizaciones e instituciones ya sean del sector 
público o sector privado, están experimentando una serie de inconvenientes 
ligados con el desempeño humano, con la preparación de sus necesidades y las 
empresas, organizaciones e instituciones, unidas a los mecanismos que éstas 
proporcionan, están buscando lograr un grado de motivación adecuada a un 
desempeño laboral exitoso y productivo que les permita alcanzar sus metas en el 
caso del sector privado y lograr sus objetivos en el caso del sector público. 
 
Así mismo se observa una problemática en la Dirección Regional de 
Educación del Callao, donde los trabajadores, nombrados, los que están bajo el 
tipo de contratación CAS y locadores, no desempeñan muy bien sus labores 
partiendo desde atención al cliente, cumplimiento de compromisos, expedición de 
documentos esto conlleva a un alto índice de reclamos y quejas por parte del 
usuario. 
Visto la problemática, primero se pretende determinar si existe relación 
entre las variables e identificar los factores en los que se podría estar fallando 
para luego dar aportes de mejora a través de las recomendaciones plasmadas en 
el trabajo de investigación titulado motivación y desempeño laboral en los 
trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao. 
 
1.4.2. Problema general 
 
¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño laboral en los 





1.4.3. Problemas específicos 
 
Problema específico 1: ¿Qué relación existe entre los factores intrínsecos y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del 
Callao en el año 2016? 
 
Problema específico 2: ¿Qué relación existe entre los factores extrínsecos y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del 
Callao en el año 2016? 
 
1.5. Hipótesis  
 
1.5.1.- Hipótesis general 
Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los trabajadores de 
la Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016. 
 
1.5.2.- Hipótesis específicas 
Hipótesis específica 1: Existe relación entre los factores extrínsecos y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del 
Callao en el año 2016. 
 
Hipótesis específica 2: Existe relación entre los factores intrínsecos y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del 




1.6.1.- Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016. 
 
1.6.2.- Objetivos específicos 
Objetivo específico 1: Determinar la relación entre los factores extrínsecos y el 




Callao en el año 2016. 
 
Objetivo específico 2: Determinar la relación entre los factores intrínsecos y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del 


















































     








 Variables de la investigación 2.1.
Definición conceptual de las variables 
Motivación 
Herzberg (2002), explica que “el nivel de rendimiento en las personas cambia en 
función a su motivación, esto quiere decir, que el desempeño en el trabajo eran 
diferentes cuando se sentía bien o cuando se sentía mal” (p.48). 
 
Desempeño laboral 
Chiavenato (2002), expone que el desempeño es “eficacia del personal que 
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, 
funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral” (p.236).  
 
Definición operacional de las variables 
Motivación 
La variable motivación es medida a través ficha de encuesta teniendo en cuenta 
sus dimensiones (factores intrínsecos y factores extrínsecos) cada uno con sus 
respectivos indicadores, los cuales serán cuantificados mediante los índices, 
siempre 5, casi siempre 4, algunas veces 3, casi nunca 2, nunca 1 a través del 
cuestionario y finalmente será medido en niveles de bueno, regular, pésimo. 
 
Desempeño laboral 
La variable desempeño laboral es medida a través ficha de encuesta teniendo en 
cuenta sus dimensiones (factores actitudinales y factores operativos) cada uno 
con sus respectivos indicadores, los cuales serán cuantificados mediante los 
índices, siempre 5, casi siempre 4, algunas veces 3, casi nunca 2, nunca 1 a 













 Operacionalización de las variables 2.2.
Tabla 1   
Operacionalización de la variable motivación 
 

























































Política de la 
empresa 
 



















2 - 5 
 
6 - 7 
 
 
8 - 11 
 






15 - 17 
 
18 - 22 
 
 
23 - 25 
 
 
26 - 27 
 
28 - 29 
 
30 - 32 
 











(4) Casi siempre 
 
(3) A veces 
 















35 – 81 
Medio:  
81 – 128 
Alto:  
129 - 175 
 




Tabla 2   















































































Trabajo en equipo  
 




6 - 13 
 




20 - 21 
 
 
22 - 23 
 















33 - 34 
 

















(4) Casi siempre 
 
(3) A veces 
 




















36 – 84 
Medio:  
84 – 132 
Alto:  
132 - 180 
 
    









El presente trabajo de investigación se realizó con el método hipotético deductivo, 
donde según Hernández, Fernández y Baptista (2014) indicaron que “establece 
teorías y preguntas iniciales de investigación, de las cuales se derivan hipótesis, 
estas se someten a prueba utilizando diseños de investigación apropiados, mide 
las variables en un contexto determinado, analiza las mediciones, y establece 
conclusiones” (p.94).  
 
Esto quiere decir que, si los resultados corroboran las hipótesis, se genera 
confianza en la teoría, si no es refutada y se descarta para buscar mejores, utiliza 
medición numérica, conteo, estadística, encuestas y recolección de datos. 
 Tipo de estudio 2.4.
El trabajo de investigación es de tipo descriptiva, porque Hernández, Fernández y 
Baptista (2014) explicaron que “busca especificar propiedades y características 
importantes de cualquier fenómeno que se analice. Describe tendencias de un 
grupo o población” (p.92). 
 
Esto quiere decir que el alcance de esta investigación solo describirá las 
variables tal y como la presentan los autores citados, sin ninguna alteración. 
 
 Diseño de investigación 2.5.
La presente investigación parte de un diseño no experimental de tipo transversal; 
al respecto Hernández, Fernández y Baptista (2014) indicaron que “se realizan sin 
la manipulación deliberada de las variables y en los que sólo se observan los 
fenómenos en su ambiente natural para analizarlos” (p.152).  
 
Esto quiere decir que no existió manipulación alguna de las variables 
mencionadas, solo se recolecto información de autores. 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) indicaron que es transversal 
porque “recopilan datos de un momento único” (p.154) 
 
Esto quiere decir que su única intención es describir las variables y 




fotografía en el momento esto quiere decir que es lo que sucede en ese instante. 
 
El trabajo de investigación según su alcance es Correlacional; Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) indicaron que “tiene como finalidad conocer la 
relación o grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías 
o variables en una muestra o contexto particular” (p.93). 
 
Esto quiere decir que los estudios correlaciónales buscan encontrar 
relación entra las variables. 
 
A continuación, se indica el esquema del diseño propuesto por Ortiz 











M: Muestra: los trabajadores de la empresa 
O1: Variable Independiente: Motivación. 
O2: Variable Dependiente: Desempeño laboral. 
r: Relación 
 
El presente trabajo de investigación, según su naturaleza es cuantitativa, 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) indicaron que “utiliza la recolección de 
datos para contestar preguntas de investigación y probar hipótesis establecidas 
previamente, y confía en la medición numérica, el conteo y frecuentemente el uso 
de la estadística para establecer con exactitud patrones de comportamiento en 
una población” (p.35). 
 
En el trabajo de investigación se recolectará datos, es por eso que es 
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hipótesis y las correlaciones, aunque las variables sean cualitativas. 
 
 Población, muestra y muestreo 2.6.
2.6.1.- Población  
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) explicaron que “es el conjunto de 
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.174).  
 
Esto quiere decir que la población es la totalidad del fenómeno a estudiar, 
donde las entidades de la población poseen una característica común la cual se 
estudia y da origen a los datos de la investigación. 
 
En el presente trabajo de investigación la población es de 264 
trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao. 
 
2.6.2.- Muestra 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) definieron la muestra como un “subgrupo 
de la población de interés sobre el cual se recolectarán datos, estos tienen que 
definirse y delimitarse de antemano con precisión, además que debe de ser 
representativo de la población” (p.173). 
 
Esto quiere decir que solo se trabajará con un grupo más reducido de la 
población total que tienen que ser de la misma institución no ajenos a ella porque 
solo así se recogerá el dato correcto. 
 
Así mismo según Respaldiza (2014) utilizó la siguiente fórmula para poder 
hallar la muestra: 
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Z=1.96 (para el nivel de confianza del 95%) 
e=0.05 (error de estimación) 
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La muestra nos arroja que se deberá trabajar con 102 trabajadores de la 
Dirección Regional de Educación del Callao. 
 
2.6.3.- Muestreo 
Se utilizó muestreo probabilístico aleatorio simple según Hernández, Fernández y 
Baptista (2014) el muestreo probabilístico es un “subgrupo de la población en el 
que todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos” (p.175). 
 
Una vez obtenida la muestra se cogió la relación de los 264 trabajadores 
de la Dirección Regional de Educación del Callao y se comenzó a elegir los 
nombres que coincidían con un número impar de la lista, así se eligió a los 102 
trabajadores que serían encuestados. 
 
 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 2.7.
2.7.1.- Técnica  
Para obtener datos de la variable motivación y desempeño laboral se utilizará la 
técnica de la encuesta, al respecto Stanton, Etzel y Walker (2008) indicaron que 
“una encuesta consiste en reunir datos entrevistando a la gente” (p.3). 
 
El presente trabajo de investigación recogerá datos de la variable motivación 
y dela variable desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 
Educación del Callao. 
 
2.7.2.- Instrumento 
Para recopilar los datos de las variables motivación y desempeño laboral, se 
aplicó como instrumento el cuestionario, al respecto Hernández, Fernández y 
Baptista (2014) indicaron que “un cuestionario consiste en un conjunto de 





El cuestionario es el instrumento más utilizado para recolectar datos es el 
cuestionario y debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipótesis. 
. 
El cuestionario utilizado será tipo escala de Likert que según Sampieri 
(2014) consiste en un “conjunto de ítems presentados en forma de afirmaciones o 
juicios, ante los cuales se pide la reacción de los participantes” (p.238). 
 
Esto quiere decir que se presenta cada afirmación y se solicita al sujeto 
que muestre su reacción eligiendo uno de las cinco opciones o categorías de la 
escala donde a cada uno tiene un valor numérico así el encuestado obtiene una 
puntuación respecto de la afirmación y al final su puntuación total, sumando las 
puntuaciones obtenidas en relación con todas las afirmaciones. 
 
Instrumento de recolección de datos 
Para la recopilación de datos de la variable motivación y desempeño laboral se 





Ficha técnica del instrumento de la variable motivación 
 
 
Título:     Cuestionario de motivación 
Autor:     Pedro César Castro Aponte  
Año de construcción:  2016 
País:     Perú 
Objetivo:  Determinar el nivel de relación entre la 
motivación y desempeño laboral en los 
trabajadores de la Dirección Regional de 
Educación del Callao.  
Tiempo de aplicación:   30 minutos  
Lugar de aplicación:  Dirección Regional de Educación del Callao - 
2016 
Hora:      8:00 a.m. – 8:45 a.m.  
Administración:   Individual-colectiva  
Dimensiones:    Número de dimensiones: 2 
Dimensión 1: Factores Intrínsecos  
Dimensión 2: Factores Extrínsecos  
Descripción del instrumento: El instrumento consta de 35 preguntas o ítems 
agrupados en las dimensiones: (a) Factores 
intrínsecos y (b) Factores extrínsecos. Sus 
respuestas son politómicas: (1) nunca, (2) casi 







Ficha técnica del instrumento de la variable desempeño laboral 
 
 
Título:     Cuestionario de desempeño laboral 
Autor:     Pedro César Castro Aponte  
Año de construcción:   2016 
País:      Perú 
Objetivo:  Determinar el nivel de relación entre la 
motivación y desempeño laboral en los 
trabajadores de la Dirección Regional de 
Educación del Callao.  
Tiempo de aplicación:   30 minutos  
Lugar de aplicación:  Dirección Regional de Educación del Callao - 
2016 
Hora:     7:00 – 8:00 a.m.  
Administración:    Individual-colectiva  
Dimensiones:    Número de dimensiones: 2 
Dimensión 1: Factores actitudinales 
Dimensión 2: Factores operativos 
Descripción del instrumento:  El instrumento consta de 36 preguntas o ítems 
agrupados en las dimensiones: (a) Factores 
actitudinales y (b) Factores operativos. Sus 
respuestas son politómicas: (1) nunca, (2) casi 






Validez del instrumento 
La validez en términos generales según Sampieri (2014) explica que “se refiere al 
grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir” 
(p.200). 
 
Para el presente trabajo de investigación se aplicó la validez de los 
instrumentos mediante el juicio de expertos realizado por doctores y magísteres 
que revisaron la pertinencia, relevancia y claridad de los ítems. 
 
Tabla 3  
Validación de expertos de la variable motivación. 
 
Experto                        Opinión 
Dra. Gliria Susana Mendez Ilizarbe                       Aplicable 
Dr. Chantal Juan Jara Aguirre         Aplicable 
Mg. Hilmer Rubén Jaime Belleza         Aplicable 
 
Según el juicio de expertos determinaron que el instrumento para medir la 
motivación se encuentra muy bien estructurado, con las preguntas acertadas y 
listas para ser aplicado. 
 
Tabla 4  
Validación de expertos de la variable desempeño laboral 
 
Experto                        Opinión 
Dra. Gliria Susana Mendez Ilizarbe                       Aplicable 
Dr. Chantal Juan Jara Aguirre         Aplicable 
Mg. Hilmer Rubén Jaime Belleza         Aplicable 
 
Según el juicio de expertos determinaron que el instrumento para medir el 
desempeño laboral se encuentra muy bien estructurado, con las preguntas 






Confiabilidad de los instrumentos 
Según Sampieri (2014) indica que “es el grado en que un instrumento produce 
resultados consistentes y coherentes” (p.200). 
 
Esto quiere decir que un instrumento es confiable cuando al ser aplicados 
varias veces los resultados obtenidos no van a cambiar. 
 
Para interpretar el grado confiabilidad Soto (2015) nos muestra la 
siguiente escala: 
 
-1   a  0  = No es confiable. 
0.01   a  0.49  = Baja confiabilidad 
0.5   a  0.75   = Moderada confiabilidad. 
0.76   a 0.89   = Fuerte confiabilidad. 
0.9  a  1   = Alta confiabilidad 
 
Los instrumentos fueron verificados a través de la aplicación del 
cuestionario a 20 trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao 
con características similares a la muestra de investigación luego mediante el 
procesamiento en el programa SPSS y el análisis Alfa de Cronbach se obtuvo el 
siguiente resultado: 
 
Tabla 5  
Estadísticos de confiabilidad del instrumento que mide la motivación 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,966 35 
 
Para la variable motivación, se determinó el resultado siguiente: 0,966 lo 






Tabla 6  
Estadísticos de confiabilidad del instrumento que mide el desempeño laboral 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,956 36 
 
Para la variable desempeño laboral, se determinó el resultado siguiente: 
0,956 lo cual indicó que el cuestionario se encuentra con una alta confiabilidad 
para ser aplicado. 
 
 Métodos de análisis de datos 2.8.
La demostración de la hipótesis se realizará utilizando el software estadístico 
SPSS versión 19, para lo cual los datos se ubicarán de acuerdo a los niveles 
establecidos por cada variable. Asimismo, para determinar la correlación entre las 
variables utilizando la frecuencia, se utilizará la correlación de Spearman, según 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) indica que “es una medida de 
correlación para variables en un nivel de medición ordinal; los individuos o 
unidades de la muestra pueden ordenarse por rango” (p.322). 
 
 
Para el cálculo de la correlación de Spearman, según Hernández, Fernández 
y Baptista (2014) se utilizará la siguiente fórmula: 
 
 






rs = coeficiente de correlación por rangos de Spearman.  
d = diferencia entre rangos (x menos y).  




Tabla 7   
Valores de interpretación, coeficiente de correlación Rho de Spearman 
 
Interpretación Valores 
Correlación negativa escasa 0 a -0.25 
Correlación negativa débil -0.26 a -0.50 
Correlación negativa moderada -0.51 a -0.75 
Correlación negativa fuerte -0.76 a -1.00 
Correlación escasa 0 a 0.25 
Correlación débil 0.26 a 0.50 
Correlación moderada 0.51 a 0.75 
Correlación fuerte 0.76 a 1.00 
Fuente: Instituto Superior de Ciencias Médicas de La Habana (ISCM-H) 
 
 
 Aspectos éticos 2.9.
Para el desarrollo del presente proyecto de investigación, las citas consultadas se 


































Figura 1. Nivel de Motivación 
3.1. Resultados estadísticos descriptivos 
 
Tabla 8   

























     
 
 
En la tabla 8 y figura 1 se muestra, que, de los 102 trabajadores encuestados, 29 
manifiestan un nivel de motivación bajo (24,8%), 51 indican un nivel regular de 
motivación (50%) y 22 de ellos (21,6%) señalan un nivel alto de motivación en la 
Dirección Regional de Educación del Callao. 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 29 28,4 
Regular 51 50,0 
Alto 22 21,6 




Figura 2. Nivel de desempeño laboral 
Tabla 9   
Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de 


























En la tabla 9 y figura 2 se muestra, que, de los 102 trabajadores encuestados, 20 
manifiestan un nivel de desempeño laboral bajo (19,6 %), 45 indican un nivel de 
desempeño laboral regular (44,1 %) y 37 de ellos (36,3%) señalan un nivel alto de 
desempeño laboral en la Dirección Regional de Educación del Callao. 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 20 19,6 
Regular 45 44,1 
Alto 37 36,3 




Figura 3.  Nivel de factores intrínsecos 
Tabla 10   
Nivel de los factores intrínsecos en los trabajadores de la Dirección Regional de 
Educación del Callao. 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 20 19,6 
Regular 60 58,8 
Alto 22 21,6 




















En la tabla 10 y figura 3 se muestra, que, de los 102 trabajadores encuestados, 20 
manifiestan un nivel bajo respecto de los factores intrínsecos (19,6 %), 60 indican 
un nivel regular respecto a los factores intrínsecos (58,8,%) y 22 de ellos (21,6%) 
señalan un nivel alto respecto a los factores intrínsecos que son las dimensiones 





Figura 4.  Nivel de factores extrínsecos 
Tabla 11  
Nivel de los factores extrínsecos en los trabajadores de la Dirección Regional de 
Educación del Callao. 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 20 19,6 
Regular 40 39,2 
Alto 42 41,2 

















      
 
 
En la tabla 11 y figura 4 se muestra, que, de los 102 trabajadores encuestados, 20 
manifiestan un nivel bajo respecto de los factores extrínsecos (19,6 %), 40 indican 
un nivel regular respecto a los factores extrínsecos (39,2,%) y 42 de ellos (41,2%) 
señalan un nivel alto respecto a los factores extrínsecos que son las dimensiones 





Prueba de hipótesis 
 
Prueba de hipótesis general 
Hi: Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los trabajadores 
de la Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016. 
 
Ho: No existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016. 
 
Tabla 12   
Nivel de correlación y significación entre la variable motivación y desempeño 
laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao. 
 








Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 102 102 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
En la tabla 12, se aprecia la relación entre las variables determinada por el Rho 
de Spearman Rho = 0,975, lo cual significa que existe una correlación fuerte entre 
las variables, frente p = 0,000 < 0,05, por consiguiente, esto quiere decir que se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis del investigador. 
 
Esto quiere decir que existe relación entre la motivación y el desempeño laboral 








Prueba de hipótesis específicas  
 
Hipótesis específica 1 
Hi: Existe relación entre los factores extrínsecos y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016. 
 
Ho: No existe relación entre los factores extrínsecos y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016. 
 
Tabla 13   
Nivel de correlación y significación entre los factores intrínsecos y el desempeño 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 102 102 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
En la tabla 13, se aprecia la relación entre las variables determinada por el Rho 
de Spearman Rho = 0,885, significa que existe una correlación fuerte entre los 
factores intrínsecos y el desempeño laboral, frente p = 0,000 < 0,05, esto quiere 
decir que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis del investigador. 
 
Esto quiere decir que existe relación entre los factores intrínsecos y el desempeño 







Hipótesis específica 2 
 
Hi: Existe relación entre los factores extrínsecos y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016. 
 
Ho: No existe relación entre los factores extrínsecos y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016. 
 
Tabla 14   
Nivel de correlación y significación entre los factores intrínsecos y el desempeño 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 102 102 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
En la tabla 14, se aprecia la relación entre las variables determinada por el Rho 
de Spearman Rho = 0,967, lo cual significa que existe una correlación fuerte entre 
los factores extrínsecos y el desempeño laboral, frente p = 0,000 < 0,05, por 
consiguiente, esto quiere decir que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis del investigador. 
 
Esto quiere decir que existe relación entre los factores extrínsecos y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del 




































Los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigación se observa que 
existe una fuerte correlación entre la motivación y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016; 
con un Rho de Spearman =  ,975**  con un p = 0.00 (p < 0.05), rechazándose de 
esta manera la hipótesis nula,  al respecto Ortega (2013),  en su tesis de titulada 
“La motivación y el desempeño como factores de competitividad concluyó en que 
manteniendo un trabajo bien remunerado, que apoye a la manutención de una 
familia por lo que el reconocimiento como tal, no es suficiente, es importante 
considerarlo unido al estímulo económico.  
 
Lo descrito por el autor se afirma en lo destacado por Zavala (2014), en 
su tesis “Motivación y satisfacción laboral en el centro de servicios compartidos de 
una empresa embotelladora de bebidas” quien concluyó que existe 
homogeneidad en la percepción de la motivación y satisfacción laboral, también 
cabe mencionar que el ingreso mensual no representa un diferenciador 
significativo en el momento de determinar el nivel de motivación y satisfacción 
laboral, de igual manera con respecto a la relación de las variables de estudio 
encontramos lo mencionado por Enríquez (2014) quien en su trabajo de 
investigación titulado “Motivación y desempeño laboral de los empleados del 
instituto de la visión en México” se concluyó que entre mayor sea el grado de 
motivación, mayor será el desempeño laboral de los empleados.  
 
Entonces los resultados los cuales se ha abordado tienen sustento en lo 
expuesto por el autor base de este trabajo de investigación, Herzberg que en su 
teoría de los dos factores al indicar que los factores intrínsecos y factores 
extrínsecos tienen influencia en el desempeño laboral de los trabajadores.  
 
En cuanto a la primera hipótesis especifica los resultados obtenidos han 
dado fe a lo mencionando antes, demostrando que existe una correlación fuerte 
entre los factores intrínsecos y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016; con un Rho = 0,885 y 




hipótesis específica nula. Este resultado es sustentado por Dávila (2014) en su 
tesis “Clima, motivación intrínseca y satisfacción laboral en trabajadores de 
diferentes niveles jerárquicos”. Quien concluyó en: a) Existe una correlación 
significativa y positiva entre las variables clima organizacional, motivación 
intrínseca y satisfacción laboral. b) Los trabajadores que ocupan posiciones más 
elevadas dentro de la organización, perciben el clima organizacional de manera 
más favorable, reportan niveles más altos de motivación intrínseca y satisfacción 
laboral. 
 
Estas conclusiones mencionadas resaltan que los factores intrínsecos 
también llamados los factores motivacionales son muy importantes para mantener 
un buen desempeño laboral porque según Herzberg (2009) explicó que “están 
relacionados con la satisfacción en el cargo y con la naturaleza de las tareas que 
el individuo ejecuta” (p.25), entonces estos factores pueden generar efectos 
altamente deseables como el aumento de la motivación y el desempeño laboral 
en la institución   
 
Referente a la segunda hipótesis especifica los resultados obtenidos 
demostraron que existe una correlación fuerte entre los factores extrínsecos y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del 
Callao en el año 2016; con un Rho de Spearman = 0 ,967 y un p = 0,00 < 0,05; 
pues entonces al parecer las condiciones de trabajo, la administración de la 
empresa, el salario, las relaciones con el supervisor, beneficios y servicios 
sociales tienen una alta relación con el desempeño laboral en los trabajadores de 
la Dirección Regional de Educación del Callao como señala Alayza (2012) quien 
en su tesis “Motivación de poder, motivación de logro y aspiraciones en el sector 
obrero industrial textil de Lima metropolitana” concluyó que en la mencionada 
empresa existe relación entre las necesidades y los inventivos, si el incentivo que 
se propone va de acuerdo a la satisfacción de la necesidad entonces esto va a 











































La variable motivación se relaciona directamente (Rho = 0,975) y 
significativamente (p = 0, 000) con el desempeño laboral en los trabajadores de la 
Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016. Por lo tanto, se 
concluye que existe una correlación fuerte entre las variables y es significativa de 
0,01 y p < 0,05. 
 
Segunda: 
La dimensión factores intrínsecos se relaciona directamente (Rho = 0,885) y 
significativamente (p = 0, 000) con el desempeño laboral en los trabajadores de la 
Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016.  Por lo tanto, se 
concluye que existe una correlación fuerte y es significativa de 0,01 y p < 0,05. A 
pesar de que la primera dimensión (factores intrínsecos cuenta con una 
correlación fuerte con el desempeño laboral) el 58 % (60 trabajadores de los 102 
encuestados) tiene una motivación regular con respecto a este factor. 
 
Tercera: 
La dimensión factores extrínsecos se relaciona directamente (Rho = 0,967) y 
significativamente (p = 0, 000) con el desempeño laboral en los trabajadores de la 
Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016. Por lo tanto, se 
concluye que existe una correlación fuerte y es significativa de 0,01 y p < 0,05. En 
la segunda dimensión (factores extrínsecos) además de contar con una 
correlación fuerte el 41% (42 trabajadores de los 102 encuestados) señalan un 
























A los jefes de área y autoridad de la Dirección Regional de Educación del Callao, 
se les recomienda trabajar en mecanismos para mantener y mejorar algunos 
puntos referidos a la motivación para que así los trabajadores puedan tener un 




A los jefes de área y autoridad principal de la Dirección Regional de Educación del 
Callao, se les recomienda trabajar más en los factores intrínsecos de la 
motivación pues los trabajadores necesitan reconocimientos, responsabilidades, 
realización personal, un mejor centro laboral y progresar dentro de la institución 
para poder tener un excelente desempeño laboral. 
 
Tercera: 
 A los jefes de área y autoridad principal de la Dirección Regional de Educación 
del Callao, se les recomienda a mantener el buen nivel de factores extrínsecos de 
la motivación en los trabajadores pues las mejoras en las políticas de la empresa, 
la administración, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo, la 
supervisión, el status, salario y la seguridad en el puesto harán que el desempeño 
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La investigación titulada “Motivación y desempeño laboral en los trabajadores de 
la Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016; tuvo como objetivo 
general determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callo en el 
año 2016. La población estuvo constituida por 264 docentes, de los cuales se 
eligió una muestra de 102 trabajadores la cual se obtuvo mediante fórmula y 
fueron estos colaboradores con quienes se trabajó las variables. 
 
El método que se ha empleó fue el hipotético deductivo, además la 
investigación tuvo un diseño no experimental de tipo correlacional y de corte 
transversal, que recopiló los datos en un momento determinado el cual fue 
desarrollado al aplicar los cuestionarios: cuestionario sobre motivación, formado 
por 35 Ítems en la escala de Likert  y el cuestionario sobre desempeño laboral, 
formado por 36 Ítems en la escala de Likert, estos lograron brindar información 





De igual forma, luego de haber realizado el procesamiento de la 
información después de haber aplicado los cuestionarios, se prosiguió al análisis 
estadístico de los datos y se arribó a la siguiente conclusión: la motivación se 
relaciona directamente (Rho = 0,975) y significativamente (p = 0,000 < 0,05) con 
el desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional del Callao en 
el año 2016; comprobándose de esta manera la hipótesis de la investigación.  
 
Palabras claves: motivación, desempeño laboral, trabajadores. 
 
Abstract 
The research entitled "Motivation and job performance in the workers of 
the Regional Directorate of Education of Callao in 2016; Had as a general 
objective to determine the relationship between motivation and work performance 
in the workers of the Regional Directorate of Callo Education in 2016. The 
population was made up of 264 teachers, of whom a sample of 102 workers Which 
was obtained by formula and were these collaborators with whom the variables 
were worked. 
 
The method used was the hypothetical deductive. In addition, the research 
had a non-experimental, correlational and cross-sectional design, which compiled 
the data at a specific point in time, which was developed when applying the 
questionnaires: questionnaire on motivation, 35 Items in the Likert scale and the 
questionnaire on job performance, made up of 36 items on the Likert scale, were 
able to provide important information about the study variables, by evaluating each 
of their dimensions. 
 
Similarly, after processing the information after applying the 
questionnaires, we proceeded to the statistical analysis of the data and arrived at 
the following conclusion: the motivation is directly related (Rho = 0.975) and 
significantly (p = 0.000 <0.05) with the work performance in the workers of the 
Regional Directorate of Callao in the year 2016; Thus confirming the hypothesis of 
the investigation. 
 





La motivación es fundamental en el ser humano para que así pueda 
desempeñarse efectivamente no solo en el aspecto laboral sino también en todos 
los aspectos de la vida, con esta investigación se buscó saber si existe relación 
entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección 
Regional del Callao en el año 2016. 
 
La motivación y el desempeño laboral de los trabajadores es un aspecto 
que en términos de evaluación ha venido cobrando mayor interés en el sector 
público. 
 
En la Dirección Regional de Educación del Callao, se ha identificado un 
problema en el desempeño laboral de los trabajadores, es por eso que la 
investigación nos permitirá a través del instrumento poder conocer la relación 
entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la institución: y 
también realizar las correcciones necesarias para una mejor calidad de atención. 
 
Esta investigación es de importancia para los trabajadores de la Dirección 
Regional de Educación del Callao porque ellos brindan atención en el ámbito 
educativo, se sabrá en donde se debe de mejorar. 
 
Antecedentes del problema 
La motivación contempla dos importantes factores: factores intrínsecos y 
familiares extrínsecos. Estos factores son muy importantes para reconocer que es 
lo que motiva y no motiva a un trabajador. 
 
Frederick Herzberg (2002), explica que “el nivel de rendimiento en las 
personas cambia en función del nivel de satisfacción, esto quiere decir, que el 
desempeño en el trabajo eran diferentes cuando se sentía bien o cuando se 
sentía mal” (p.48). 
 
Hay que tener en cuenta que la motivación es importante en el trabajador, 
pero también es todo un conjunto que conlleva reconocimiento, responsabilidad, 




(2014) refirió que existe una correlación significativa y positiva entre las variables 
clima organizacional, motivación intrínseca y satisfacción laboral. Existen también, 
en los diferentes grupos jerárquicos, diferencias estadísticamente significativas 
entre las variables estudiadas, indicó también que los trabajadores que ocupan 
posiciones más elevadas dentro de la organización, perciben el clima 
organizacional de manera más favorable, reportan niveles más altos de 
motivación intrínseca y satisfacción laboral. 
 
La investigación se basó en la teoría de la motivación de Herzberg, la cual 
sugiere dos factores importantes en la motivación del ser humano, la motivación 
intrínseca y extrínseca. El efecto de los factores motivacionales sobre el 
comportamiento de las personas es mucho más profundo y estable; cuando son 
óptimos provocan la satisfacción en las personas, sin embargo, cuando son 
precarios, la evitan.  Al respecto Ioanna, Iturbe y Osorio (2011) concluyeron en 
que “Reconocimiento” se reportó como un factor de motivación; se recomienda 
mejorar y reforzar los programas de reconocimiento general utilizadas en la 
organización, como lo son: (a) empleado del mes, (b) mejor empleado del año, (c) 
comisiones o incentivos económicos pagados por ventas con una tarjeta de 
crédito corporativa.  
 
Revisión de la literatura 
Para el reforzamiento del estudio de las variables motivación y desempeño laboral 
se han considerado estudios e investigaciones anteriores que ayudaron a conocer 
de manera más recurrente cuál es la importancia de la relación entre estas 
variables. 
 
Ortega (2013) en su estudio comprobó que manteniendo un trabajo bien 
remunerado, que apoye a la manutención de una familia por lo que el 
reconocimiento como tal, no es suficiente es importante considerarlo unido al 
estímulo económico. Concluyendo que en países del primer mundo y si se 
adiciona el escaso reconocimiento, provoca un cierto grado de insatisfacción al 
personal. Por lo que en realidad esta motivación proyecta una realidad que se 
vive en nuestro país, es decir, una de las mayores motivaciones de los 




trabajadores buscan ser reconocidos. 
En una entidad pública del sector educativo se requiere un excelente 
desempeño laboral, para esto los trabajadores tienen que contar una motivación 
alta así es como Enríquez (2014) realizó una investigación para determinar si el 
grado de motivación es predictor del nivel de desempeño de los empleados, 
ofrecer a los directivos información relevante en relación al nivel desempeño y 
motivación laboral. Concluyó que, con el análisis de los resultados obtenidos de la 
aplicación del instrumento a la muestra, se logró determinar que el grado de 
motivación laboral tiene una influencia positiva y significativa en grado fuerte en el 
desempeño laboral de los empleados. Se puede afirmar que entre mayor sea el 
grado de motivación, mayor o mejor será el desempeño laboral de los empleados. 
 
Se debe considerar que para que un trabajador este muy motivado se 
tienen que dar los siguientes indicadores, reconocimiento, salario, progreso, las 
condiciones de trabajo es por eso que se vuelve a mencionar a Ioanna, Iturbe y 
Osorio (2011) quienes  en su investigación buscaron determinar la similitud entre 
los factores motivacionales y de higiene obtenidos por Herzberg a través de la 
teoría de los dos factores comparados con su aplicación en el medio laboral 
operativo de retail, concluyendo que cuando se trabaja en cooperación dentro del 
equipo con el afán de alcanzar objetivos en común, los integrantes llegan a tener 
un fuerte lazo de solidaridad y una muy buena relación interpersonal. Por 
consiguiente, se sugiere continuar las actividades existentes e implementar otras 
que incentiven las relaciones interpersonales con los supervisores y colegas, tales 
como: (a) festejo de cumpleaños, (b) almuerzos, (c) eventos deportivos 
(campeonatos deportivos y diferentes actividades para fortalecer “vida saludable”, 
por ejemplo, caminatas y bailes), y (d) concursos gastronómicos. Asimismo, 
puesto que “Reconocimiento” se reportó como un factor de motivación; se 
recomienda mejorar y reforzar los programas de reconocimiento general utilizadas 
en la organización, como lo son: (a) empleado del mes, (b) mejor empleado del 
año, (c) comisiones o incentivos económicos pagados por ventas con una tarjeta 
de crédito corporativa. 
 
Toda institución en general debe contar con el personal adecuado y una 




acuerdo a su campo de acción, esto ayuda siempre a mejorar el desempeño 
laboral. En el caso de la Dirección Regional de Educación del Callao, la persona 
encargada de estar al mando debe ser un conocedor del entorno de la 
problemática educativa un director de profesión docente, con conocimientos del 




Una de las necesidades básicas del ser humano para su sobrevivencia es el 
trabajo, del cual demostrará su rendimiento y capacidad de desenvolvimiento en 
la sociedad, contribuyendo grandemente al desarrollo del país. Por lo tanto, la 
persona tiene que encontrar o tener una motivación para poder desempeñarse 
eficientemente en sus labores es por eso que se formula la siguiente pregunta: 
¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Dirección Regional de Educación del callao en el año 2016? 
 
Objetivo 
La investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación que existe 
entre la motivación y el desempeño laboral en los trabajadores de la dirección 
regional de educación del callao en el año 2016. 
 
También se ha podido determinar la relación entre los factores extrínsecos y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la dirección regional de educación del 
callao en el año 2016 y también determinar la relación entre los factores 
intrínsecos y el desempeño laboral en los trabajadores de la dirección regional de 
educación del callao en el año 2016. 
 
Método 
El método utilizado en la investigación fue el método hipotético deductivo, 
mediante el cual se llevó a cabo el análisis de los resultados obtenidos luego de 
aplicar el instrumento para conocer el objetivo de la investigación. 
 
La investigación fue de tipo descriptiva, ya que solo se describieron las variables 




experimental: Corte transversal, ya que no se manipula ni se somete a prueba las 
variables de estudio y su alcance el correlacional: porque va a determinar si existe 
relación entre las dos variables. 
Resultados 
Para la obtención de los datos se utilizó el instrumento creado por el autor, 
validado mediante un juicio de expertos y que permite identificar el nivel de 
relación entre las variables, son dos cuestionarios: el primero es el cuestionario de 
motivación de 35 ítems y el segundo es el cuestionario de desempeño laboral de 
36 ítems.  
 
Se utilizó el programa estadístico SPSSv22 para el análisis de las variables y 
cada una de las dimensiones y así se obtuvieron los siguientes resultados: 
 
Para mayor precisión y verificación de los datos se presentan las tablas que 
muestran detalladamente los valores y porcentajes obtenidos de la encuesta a 
102 trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao: 
 
 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 102 102 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 




Spearman Rho = 0,975, lo cual significa que existe una correlación fuerte entre las 
variables, frente p = 0,000 < 0,05, por consiguiente, esto quiere decir que se 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 102 102 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla se aprecia la relación entre las variables determinada por el Rho de 
Spearman Rho = 0,885, significa que existe una correlación fuerte entre los 
factores intrínsecos y el desempeño laboral, frente p = 0,000 < 0,05, esto quiere 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 102 102 






En la tabla se aprecia la relación entre las variables determinada por el Rho de 
Spearman Rho = 0,967, lo cual significa que existe una correlación fuerte entre los 
factores extrínsecos y el desempeño laboral, frente p = 0,000 < 0,05, por 
consiguiente, esto quiere decir que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis del investigador. 
 
Discusión 
Los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigación se observa que 
existe una fuerte correlación entre la motivación y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016; 
con un Rho de Spearman =  ,975**  con un p = 0.00 (p < 0.05), rechazándose de 
esta manera la hipótesis nula,  al respecto Ortega (2013),  en su tesis de titulada 
“La motivación y el desempeño como factores de competitividad concluyó en que 
manteniendo un trabajo bien remunerado, que apoye a la manutención de una 
familia por lo que el reconocimiento como tal, no es suficiente, es importante 
considerarlo unido al estímulo económico.  
 
Lo descrito por el autor se afirma en lo destacado por Zavala (2014), en 
su tesis “Motivación y satisfacción laboral en el centro de servicios compartidos de 
una empresa embotelladora de bebidas” quien concluyó que existe 
homogeneidad en la percepción de la motivación y satisfacción laboral, también 
cabe mencionar que el ingreso mensual no representa un diferenciador 
significativo en el momento de determinar el nivel de motivación y satisfacción 
laboral, de igual manera con respecto a la relación de las variables de estudio 
encontramos lo mencionado por Enríquez (2014) quien en su trabajo de 
investigación titulado “Motivación y desempeño laboral de los empleados del 
instituto de la visión en México” se concluyó que entre mayor sea el grado de 
motivación, mayor será el desempeño laboral de los empleados.  
 
Entonces los resultados los cuales se ha abordado tienen sustento en lo 
expuesto por el autor base de este trabajo de investigación, Herzberg que en su 
teoría de los dos factores al indicar que los factores intrínsecos y factores 
extrínsecos tienen influencia en el desempeño laboral de los trabajadores.  




dado fe a lo mencionando antes, demostrando que existe una correlación fuerte 
entre los factores intrínsecos y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Dirección Regional de Educación del Callao en el año 2016; con un Rho = 0,885 y 
una de significancia de p = 0.00 (p < 0.05), de tal manera que se rechazó la 
hipótesis específica nula. Este resultado es sustentado por Dávila (2014) en su 
tesis “Clima, motivación intrínseca y satisfacción laboral en trabajadores de 
diferentes niveles jerárquicos”. Quien concluyó en: a) Existe una correlación 
significativa y positiva entre las variables clima organizacional, motivación 
intrínseca y satisfacción laboral. b) Los trabajadores que ocupan posiciones más 
elevadas dentro de la organización, perciben el clima organizacional de manera 
más favorable, reportan niveles más altos de motivación intrínseca y satisfacción 
laboral. 
 
Estas conclusiones mencionadas resaltan que los factores intrínsecos 
también llamados los factores motivacionales son muy importantes para mantener 
un buen desempeño laboral porque según Herzberg (2009) explicó que “están 
relacionados con la satisfacción en el cargo y con la naturaleza de las tareas que 
el individuo ejecuta” (p.25), entonces estos factores pueden generar efectos 
altamente deseables como el aumento de la motivación y el desempeño laboral 
en la institución   
 
Referente a la segunda hipótesis especifica los resultados obtenidos 
demostraron que existe una correlación fuerte entre los factores extrínsecos y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del 
Callao en el año 2016; con un Rho de Spearman = 0 ,967 y un p = 0,00 < 0,05; 
pues entonces al parecer las condiciones de trabajo, la administración de la 
empresa, el salario, las relaciones con el supervisor, beneficios y servicios 
sociales tienen una alta relación con el desempeño laboral en los trabajadores de 
la Dirección Regional de Educación del Callao como señala Alayza (2012) quien 
en su tesis “Motivación de poder, motivación de logro y aspiraciones en el sector 
obrero industrial textil de Lima metropolitana” concluyó que en la mencionada 
empresa existe relación entre las necesidades y los inventivos, si el incentivo que 
se propone va de acuerdo a la satisfacción de la necesidad entonces esto va a 
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¿Qué relación existe entre los 
factores intrínsecos y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la dirección 
regional de educación del 







Determinar la relación que 
existe entre la motivación 
y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la 
dirección regional de 





Determinar la relación 
entre los factores 
extrínsecos y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la 
dirección regional de 
educación del callao en el 
año 2016. 
 
Determinar la relación 
entre los factores 
intrínsecos y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la 
dirección regional de 






Existe relación entre la 
motivación y el desempeño 
laboral en los trabajadores 
de la Dirección Regional de 







Existe relación significativa 
entre los factores 
extrínsecos y el desempeño 
laboral en los trabajadores 
de la dirección regional de 
educación del callao en el 
año 2016. 
 
Existe relación significativa 
entre los factores 
intrínsecos y el desempeño 
laboral en los trabajadores 
de la dirección regional de 




Variable 1: Motivación 
Dimensiones Indicadores Ítems 





Factores      intrínsecos o 
motivacionales se considera al 
reconocimiento la responsabilidad, 
realización personal o logro, el trabajo 
en sí y el progreso o ascenso. 
 
Factores 
extrínsecos o de higiene se 
considera a la política de la empresa, 
la administración, relaciones 
interpersonales, condiciones de 
trabajo, supervisión, status, salario y 








Política de la empresa 
Administración 
Relaciones interpersonales 





































Bajo: 35 – 81 
Medio: 81 – 
128 






Variable 2: Desempeño laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems 





Factores      actitudinales se les 
considera a: disciplina, actitud 
cooperativa, iniciativa, 
responsabilidad, habilidad de 
seguridad, discreción, presentación 
personal, interés, creatividad, 
capacidad de realización. 
 
 
Factores   operativos se les 
considera a: conocimiento del trabajo, 























































Bajo: 36 – 84 
Medio: 84 – 
132 
Alto: 132 - 
180 
 




Tipo y diseño de 
investigación 









                           O1 
 
     M                      r 
                            





M: Muestra: los trabajadores 
de la empresa 
O1: Variable Independiente: 
Motivación. 














La población está 
conformada por los 264 
trabajadores de la 
Dirección Regional de 










Tamaño de muestra: 
 
102 trabajadores de la 
Dirección Regional de 
Educación del Callao. 
 
Variable 1: Motivación 
 
 






Autor: Pedro César Castro Aponte 
Año: 2017 
Monitoreo:  









Se utilizará el software SPSS en su versión 22 para la elaboración de tablas 





El análisis e interpretación de los resultados se realizarán acorde con los 




Se utilizará el software estadístico SPSS en su versión 22, y para la prueba 
de hipótesis general y específica se utilizará el método estadístico de 



















Variable 2: Desempeño Laboral 
 
 






Autor:  Pedro César Castro Aponte 
Año: 2017 
Monitoreo:  

























Anexo 4: Matriz de datos 
 
 























































































Indicación: Marcar con una X en el recuadro su respuesta según la escala. 
 
1. Nunca 
2. Casi Nunca 
3. A veces 
4. Casi Siempre 
5. Siempre 
 
Cuestionario de motivación 
 
 1 2 3 4 5 
1. Recibes algún reconocimiento de te jefe directo por tus 
labores realizadas 
     
2. Entregas informes de trabajo a tiempo      
3. Eres puntual en los horarios de trabajo establecidos      
4. Realizas tus tareas rutinarias del trabajo      
5. Das los mejor de ti en tus responsabilidades diarias      
6. Existe oportunidad de superación profesional en tu 
trabajo. 
     
7. Mantienes una actualización profesional.      
8. Cooperas con tus superiores para el éxito de la 
institución. 
     
9. Trabajas para alcanzar las metas institucionales.      
10. Ayudas a tus compañeros de trabajo a cumplir la misión 
de institución. 
     
11. Tus logros te proporcionan una importante sensación de 
autor respeto. 
     
12. Tu trabajo te permite aprender cosas nuevas y 
desarrollar nuevas destrezas 
     
13. Prefieres hacer cosas que sabes hacer bien que intentar 
hacer cosas nuevas. 
     
14. Cumples con los reglamentos institucionales.      
15. Asistes a las reuniones programadas por la 
administración. 
     
16. Participas en actividades externas programadas por la 
institución. 
     
17. Participas en actividades internas programadas por la 
Institución. 




18. Asistes a las reuniones programadas por la 
administración. 
     
19. Te Involucras en otras actividades que solicite la 
institución. 
     
20. Te relacionas con los miembros de la Institución.      
21. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy 
importante para mí. 
     
22. Prefieres claramente un trabajo que implique establecer 
contacto con otros - clientes o compañeros de trabajo 
     
23. Prefieres evitar una relación demasiado estrecha con los 
compañeros de trabajo. 
     
24. Mantienes tu oficina limpia      
25. Cooperas con el mantenimiento de los servicios 
higiénicos limpios.  
     
26. Trabajas con los equipos tecnológicos necesarios.      
27. Trabajas sin necesidad de supervisión.      
28. Trabajas bajo presión en situaciones requeridas      
29. Tratas con tus superiores.      
30. Das tu opinión en las reuniones a las que asistes.      
31. Estás de acuerdo con el salario que percibes.      
32. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene 
el trabajador para la institución. 
     
33. Tu jefe inmediato te avisa con anticipación si te va a 
renovar contrato. 
     
34. Te sientes seguro en el trabajo.      
35. Lo más importante para ti es tener un empleo estable.      
 


























Indicación: Marcar con una X en el recuadro su respuesta según la escala. 
 
1. Nunca 
2. Casi Nunca 
3. A veces 
4. Casi Siempre 
5. Siempre 
 
Cuestionario de desempeño laboral 
 
 1 2 3 4 5 
1. Tengo bien organizado mi lugar de trabajo.        
2. Respeto las indicaciones de mis superiores.      
3. Puedo discutir asuntos de trabajo con mi jefe sin   enojarme.         
4. Permanezco en mi área de trabajo.          
5. Ayudo a mis compañeros cuando me necesitan.      
6. Cumplo con mi plan de trabajo diario.          
7. Termino las tareas en los tiempos preestablecidos.            
8. Asisto puntualmente al trabajo.      
9. Asisto al trabajo diariamente.      
10. Respeto las normas de conducta de la institución      
11. Sigo el código de valores de la institución      
12. Cumplo las políticas de la institución.      
13. Uso responsablemente la libertad que tengo en mi sitio de 
trabajo. 
     
14. Trato al público con amabilidad.      
15. Mi comunicación verbal es clara.      
16. Mis expresiones no verbales son cordiales.      
17. Comunico de manera clara mis ideas      
18. Soy respetuoso con la opinión de mis compañeros.      
19. La imagen que proyecto es profesional.      
20. Realizo mi trabajo con agrado.      
21. Enfrento los problemas laborales con seguridad.      




23. Organizo eficazmente el tiempo en el trabajo.      
24. Planeo mi trabajo antes de efectuarlo.      
25. Respondo favorablemente a la crítica constructiva del público.      
26. Ejecuto mis labores de acuerdo a lo planeado.      
27. Mi trabajo está al día.      
28. Me aseguro que el público haya comprendido la información 
que les he dado. 
     
29. Utilizo eficientemente el área de trabajo.      
30. Realizo con eficiencia las diversas labores encargadas por mi 
superior.     
     
31. Comunico la información importante de manera oportuna      
32. Aplico los procedimientos establecidos por la institución.      
33. Me responsabilizo de las malas decisiones que tomo.      
34. Si una decisión fue mal tomada, identifico la causa.      
35. Mantengo buenas relaciones laborales con mi jefe inmediato.      
36. Mantengo buenas relaciones laborales con mis compañeros.      
 
 

























Anexo 6: Formato de Validación 
 
 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACIÓN  
 







DIMENSIÓN: FACTORES INTRÍNSECOS 
Si No Si No Si No  
 
Recibes algún reconocimiento de tu jefe directo por tus 
labores realizadas 
x  x  X   
Entregas informes de trabajo a tiempo 
X  x  x   
Eres puntual en los horarios de trabajo establecidos 
x  x  X   
Realizas tus tareas rutinarias del trabajo 
X  x  x   
Esperas una oportunidad de superación profesional en tu 
trabajo 
x  x  X   
Mantienes una actualización profesional. 
 
X  x  x   
Cooperas con tus superiores para el éxito de la institución. x  x  X   
Trabajas para alcanzar tus metas institucionales X  x  x   
Ayudas a tus compañeros de trabajo a cumplir la misión 
de institución. 
x  x  X   
Tus logros te proporcionan una importante sensación de 
auto respeto. 
X  x  x   









Prefieres hacer cosas que sabes hacer bien que intentar 
hacer cosas nuevas. 
X  x  x   
DIMENSIÓN: FACTORES EXTRÍNSECOS        
Cumples con los reglamentos institucionales. x  x  X   
Asistes a las reuniones programadas por la administración 
x  x  x   
Participas en actividades externas programadas por la 
institución. 
Participas en actividades internas 
x  x  x   
Te Involucras en otras actividades que solicite institución. x  x  x   
Te relacionas con los miembros de la Institución 
 
x  x  x   
Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy 
importante para mí. 
x  x  x   
Prefieres claramente un trabajo que implique establecer 
contacto con otros - clientes o compañeros de trabajo 
x  x  x   
Prefieres evitar una relación demasiado estrecha con los 
compañeros de trabajo  
x  x  x   
Mantienes tu oficina limpia x  x  x   
Cooperas con el mantenimiento de los servicios higiénicos 
limpios. 
x  x  x   
Trabajas con los equipos tecnológicos necesarios  x  x  x   
Trabajas sin necesidad de supervisión. x  x  x   




Tratas con tus superiores. x  x  x   
Das tu opinión en las reuniones a las que asistes. x  x  x   
Estás de acuerdo con el salario que percibes. x  x  x   
Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el 
trabajador para la institución 
 
x  x  x   
Tu jefe inmediato te avisa con anticipación si te va a 
renovar contrato. 
x  x  x   
Te sientes seguro en el trabajo. 
 
x  x  x   
Lo más importante para ti es tener un empleo estable. x  x  x   
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [x]  Aplicable después de corregir  [   ]   No aplicable [   ] 
 
Lima 12 de Abril,  2017 
 
Apellidos  y nombres del juez evaluador: Dra. Gliria Susana Méndez Ilizarbe  DNI: 07059554 
Especialidad del evaluador: Metodología de la investigación, Metodóloga, Mg. En Gerencia Educativa, 
Dra. En Educación 
 
1 
Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2 
Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3 
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 















CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACIÓN  
 
DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 SUGERENCIAS 
DIMENSIÓN: FACTORES INTRÍNSECOS 
 
Si No Si No Si No  
 
Recibes algún reconocimiento de te jefe directo por 
tus labores realizadas 
x  x  X   
 
Entregas informes de trabajo a tiempo 
 
X  x  x   
 
Eres puntual en los horarios de trabajo establecidos 
 
x  x  X   
Realizas tus tareas rutinarias del trabajo 
X  x  x   
 
Esperas una oportunidad de superación profesional 
en tu trabajo 
x  x  X   
Mantienes una actualización profesional. 
X  x  x   
 
Cooperas con tus superiores para el éxito de la 
institución. 
x  x  X   
 
Trabajas para alcanzar tus metas institucionales 
X  x  x   
Ayudas a tus compañeros de trabajo a cumplir la 
misión de institución. 
x  x  X   
Tus logros te proporcionan una importante sensación 
de auto respeto. 
X  x  x   
Tu trabajo te permite aprender cosas nuevas y 








Prefieres hacer cosas que sabes hacer bien que 
intentar hacer cosas nuevas. 
X  x  x   
DIMENSIÓN: FACTORES EXTRÍNSECOS        
Cumples con los reglamentos institucionales. x  x  X   
Asistes a las reuniones programadas por la 
administración 
x  x  x   
Participas en actividades externas programadas por la 
institución. 
Participas en actividades internas 
x  x  x   
Te Involucras en otras actividades que solicite 
institución. 
x  x  x   
Te relacionas con los miembros de la Institución x  x  x   
Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy 
importante para mí. 
x  x  x   
Prefieres claramente un trabajo que implique 
establecer contacto con otros - clientes o compañeros 
de trabajo 




Prefieres evitar una relación demasiado estrecha con 
los compañeros de trabajo  
x  x  x   
Mantienes tu oficina limpia x  x  x   
Cooperas con el mantenimiento de los servicios 
higiénicos limpios. 
x  x  x   
Trabajas con los equipos tecnológicos necesarios  x  x  x   
Trabajas sin necesidad de supervisión. x  x  x   
Trabajas bajo presión en situaciones requeridas x  x  x   
Tratas con tus superiores. x  x  x   
Das tu opinión en las reuniones a las que asistes. x  x  x   
Estás de acuerdo con el salario que percibes. x  x  x   
Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que 
tiene el trabajador para la institución 
 
x  x  x   
Tu jefe inmediato te avisa con anticipación si te va a 
renovar contrato. 
x  x  x   
Te sientes seguro en el trabajo. 
 
x  x  x   
Lo más importante para ti es tener un empleo estable. x  x  x   
 
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [x]  Aplicable después de corregir  [   ]   No aplicable [   ] 
 
Lima 12 de Abril,  2017 
 
Apellidos  y nombres del juez evaluador: Dr. Chantal Jara Aguirre  DNI: 25451905 




Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2 
Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3 
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 










CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACIÓN  
 
DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 SUGERENCIAS 
DIMENSIÓN:FACTORES 
INTRÍNSECOS 
Si No Si No Si No  
 
Recibes algún reconocimiento de te jefe 
directo por tus labores realizadas 
x  x  X   
 
Entregas informes de trabajo a tiempo 
 
X  x  x   
 
Eres puntual en los horarios de trabajo 
establecidos 
 
x  x  X   
Realizas tus tareas rutinarias del trabajo 
X  x  x   
 
Esperas una oportunidad de superación 
profesional en tu trabajo 
 
x  x  X   
Mantienes una actualización profesional. 
 
X  x  x   
 
Cooperas con tus superiores para el 
éxito de la institución. 
x  x  X   
 
Trabajas para alcanzar tus metas 
institucionales 
X  x  x   
 
Ayudas a tus compañeros de trabajo a 
cumplir la misión de institución. 
x  x  X   
 
Tus logros te proporcionan una 
importante sensación de auto respeto. 
X  x  x   
 
Tu trabajo te permite aprender cosas 









Prefieres hacer cosas que sabes hacer 
bien que intentar hacer cosas nuevas. 
X  x  x   
DIMENSIÓN: FACTORES 
EXTRÍNSECOS 
       
Cumples con los reglamentos 
institucionales. 
x  x  X   
Asistes a las reuniones programadas por 
la administración 
 
x  x  x   
Participas en actividades externas 
programadas por la institución. 
Participas en actividades internas 
x  x  x   
Te Involucras en otras actividades que 
solicite institución. 
 




Te relacionas con los miembros de la 
Institución 
 
x  x  x   
Formar parte de un grupo de trabajo 
unido es muy importante para mí. 
 
x  x  x   
Prefieres claramente un trabajo que 
implique establecer contacto con otros - 
clientes o compañeros de trabajo 
 
x  x  x   
Prefieres evitar una relación demasiado 
estrecha con los compañeros de trabajo  
x  x  x   
Mantienes tu oficina limpia x  x  x   
Cooperas con el mantenimiento de los 
servicios higiénicos limpios. 
x  x  x   
Trabajas con los equipos tecnológicos 
necesarios  
x  x  x   
Trabajas sin necesidad de supervisión. x  x  x   
Trabajas bajo presión en situaciones 
requeridas 
x  x  x   
Tratas con tus superiores. x  x  x   
Das tu opinión en las reuniones a las que 
asistes. 
x  x  x   
Estás de acuerdo con el salario que 
percibes. 
x  x  x   
Un sueldo alto es un claro indicativo del 
valor que tiene el trabajador para la 
institución 
x  x  x   
Tu jefe inmediato te avisa con 
anticipación si te va a renovar contrato. 
 
x  x  x   
Te sientes seguro en el trabajo. 
 
x  x  x   
Lo más importante para ti es tener un 
empleo estable. 
x  x  x   
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [x]  Aplicable después de corregir  [   ]   No aplicable [   ] 
 
Lima 12 de Abril,  2017 
 
Apellidos  y nombres del juez evaluador: Mg. Gilmer Rubén Jaime Bellezas  DNI: 08065856 
Especialidad del evaluador: Mg. En Finanzas
 
1 
Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2 
Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3 
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 




















CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO 
LABORAL  
 




Si No Si No Si No  
Tengo bien organizado mi lugar de 
trabajo. 
  
x  x  x   
Respeto las indicaciones de mis 
superiores.  
x  x  x   
Puedo discutir asuntos de trabajo con mi 
jefe sin enojarme.   
x  x  x   
Permanezco en mi área de trabajo.    
x  x  x   
Ayudo a mis compañeros cuando me 
necesitan. 
x  x  x   
Cumplo con mi plan de trabajo diario.     
Termino las tareas en los tiempos 
preestablecidos.  
x  x  x   
Asisto puntualmente al trabajo. 
Asisto al trabajo diariamente. 
 
x  x  x   
Respeto las normas de conducta de la 
institución 
x  x  x   
Sigo el código de valores de la institución 
Cumplo las políticas de la institución. 
 
x  x  x   
Uso responsablemente la libertad que 
tengo en mi sitio de trabajo. 
x  x  x   
Trato al público con amabilidad. x  x  x   
Mi comunicación verbal es clara. x  x  x   
Mis expresiones no verbales son 
cordiales. 
x  x  x   
Soy respetuoso con la opinión de mis 
compañeros. 
x  x  x   
La imagen que proyecto es profesional. 
 
x  x  x   
Realizo mi trabajo con agrado. 
x  x  x   
Enfrento los problemas laborales con 
seguridad. 
x  x  x   
Organizo eficazmente el tiempo en el 
trabajo. 
 
x  x  x   
Planeo mi trabajo antes de efectuarlo. 




Respondo favorablemente a la crítica 
constructiva del público. 
 
x  x  x   
DIMENSIÓN: FACTORES OPERATIVOS        
Ejecuto mis labores de acuerdo a lo 
planeado.     
x  x  x   
Mi trabajo está al día. 
x  x  x   
Me aseguro que el público haya 
comprendido la información que les he 
dado. 
 
x  x  x   
Utilizo eficientemente el área de trabajo. 
x  x  x   
Realizo con eficiencia las diversas 
labores encargadas por mi superior  
x  x  x   
 
Comunico la información importante de 
manera oportuna 
x  x  x   
Aplico los procedimientos establecidos 
por la institución. 
x  x  x   
Me responsabilizo de las malas 
decisiones que tomo. 
x  x  x   
Si una decisión fue mal tomada, id x  x  x   
Mantengo buenas relaciones laborales 
con mi jefe inmediato. 
x  x  x   
Mantengo buenas relaciones laborales 
con mis compañeros     
x  x  x   
  
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [   ]   No aplicable [   ] 
 
Lima 12 de abril, 2017 
 
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Chantal Juan Jara Aguirre DNI: 25451905 
Especialidad del evaluador: Metodología de la investigación, Metodóloga, Mg. En Gestión 
Educacional, Dr. Gestión Educacional
 
1 
Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2 
Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3 
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 




















CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO 
LABORAL  
 




Si No Si No Si No  
Tengo bien organizado mi lugar de 
trabajo. 
  
x  x  x   
Respeto las indicaciones de mis 
superiores.  
x  x  x   
Puedo discutir asuntos de trabajo con mi 
jefe sin enojarme.   
  
x  x  x   
Permanezco en mi área de trabajo.   
x  x  x   
Ayudo a mis compañeros cuando me 
necesitan. 
x  x  x   
Cumplo con mi plan de trabajo diario.     
Termino las tareas en los tiempos 
preestablecidos.  
    
x  x  x   
Asisto puntualmente al trabajo. 
Asisto al trabajo diariamente. 
 
x  x  x   
Respeto las normas de conducta de la 
institución 
 
x  x  x   
Sigo el código de valores de la institución 
Cumplo las políticas de la institución. 
 
x  x  x   
Uso responsablemente la libertad que 
tengo en mi sitio de trabajo. 
 
x  x  x   
Trato al público con amabilidad. x  x  x   
Mi comunicación verbal es clara. x  x  x   
Mis expresiones no verbales son 
cordiales. 
x  x  x   
Soy respetuoso con la opinión de mis 
compañeros. 
x  x  x   
La imagen que proyecto es profesional. 
 
x  x  x   
Realizo mi trabajo con agrado. 
 
x  x  x   
Enfrento los problemas laborales con 
seguridad. 
x  x  x   
Organizo eficazmente el tiempo en el 
trabajo. 
x  x  x   
Planeo mi trabajo antes de efectuarlo. 




Respondo favorablemente a la crítica 
constructiva del público. 
 
x  x  x   
DIMENSIÓN: FACTORES OPERATIVOS        
Ejecuto mis labores de acuerdo a lo 
planeado.   
   
x  x  x   
Mi trabajo está al día. 
 
x  x  x   
Me aseguro que el público haya 
comprendido la información que les he 
dado. 
 
x  x  x   
Utilizo eficientemente el área de trabajo. 
x  x  x   
Realizo con eficiencia las diversas 
labores encargadas por mi superior  
x  x  x   
 
Comunico la información importante de 
manera oportuna 
x  x  x   
Aplico los procedimientos establecidos 
por la institución. 
x  x  x   
Me responsabilizo de las malas 
decisiones que tomo. 
 
x  x  x   
Si una decisión fue mal tomada, id x  x  x   
Mantengo buenas relaciones laborales 
con mi jefe inmediato. 
 
x  x  x   
Mantengo buenas relaciones laborales 
con mis compañeros     
 
x  x  x   
  
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [   ]   No aplicable [   ] 
 
Lima 12 de abril, 2017 
 
Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Hilmer Ruben Jaime Belleza DNI: 08065856 
Especialidad del evaluador: Metodología de la investigación, Mg. En Finanzas
 
1 
Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2 
Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3 
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 




















CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO 
LABORAL  
 




Si No Si No Si No  
Tengo bien organizado mi lugar de 
trabajo. 
  
x  x  x   
Respeto las indicaciones de mis 
superiores.  
x  x  x   
Puedo discutir asuntos de trabajo con mi 
jefe sin enojarme.   
x  x  x   
Permanezco en mi área de trabajo.    
x  x  x   
Ayudo a mis compañeros cuando me 
necesitan. 
x  x  x   
Cumplo con mi plan de trabajo diario.     
Termino las tareas en los tiempos 
preestablecidos.  
x  x  x   
Asisto puntualmente al trabajo. 
Asisto al trabajo diariamente. 
 
x  x  x   
Respeto las normas de conducta de la 
institución 
x  x  x   
Sigo el código de valores de la institución 
Cumplo las políticas de la institución. 
x  x  x   
Uso responsablemente la libertad que 
tengo en mi sitio de trabajo. 
x  x  x   
Trato al público con amabilidad. x  x  x   
Mi comunicación verbal es clara. x  x  x   
Mis expresiones no verbales son 
cordiales. 
x  x  x   
Soy respetuoso con la opinión de mis 
compañeros. 
x  x  x   
La imagen que proyecto es profesional. 
 
x  x  x   
Realizo mi trabajo con agrado. 
 
x  x  x   
Enfrento los problemas laborales con 
seguridad. 
x  x  x   
Organizo eficazmente el tiempo en el 
trabajo. 




Planeo mi trabajo antes de efectuarlo. 
x  x  x   
Respondo favorablemente a la crítica 
constructiva del público. 
x  x  x   
DIMENSIÓN: FACTORES OPERATIVOS        
Ejecuto mis labores de acuerdo a lo 
planeado.   
x  x  x   
Mi trabajo está al día. 
x  x  x   
Me aseguro que el público haya 
comprendido la información que les he 
dado. 
x  x  x   
Utilizo eficientemente el área de trabajo. 
x  x  x   
Realizo con eficiencia las diversas 
labores encargadas por mi superior  
x  x  x   
Comunico la información importante de 
manera oportuna 
x  x  x   
Aplico los procedimientos establecidos 
por la institución. 
x  x  x   
Me responsabilizo de las malas 
decisiones que tomo. 
x  x  x   
Si una decisión fue mal tomada, id x  x  x   
Mantengo buenas relaciones laborales 
con mi jefe inmediato. 
x  x  x   
Mantengo buenas relaciones laborales 
con mis compañeros   
x  x  x   
  
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [   ]   No aplicable [   ] 
 
Lima 12 de abril, 2017 
 
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dra. Gliria Susana Méndez Ilizarbe  DNI: 07059554 
Especialidad del evaluador: Metodología de la investigación, Metodóloga, Mg. En Gerencia Educativa, 
Dra. En Educación 
 
1 
Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2 
Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3 
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
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5 Muy de acuerdo 
4 De acuerdo 
3 Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
2 En desacuerdo 
1 Muy en desacuerdo 
 





































(2002), tenía el 
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realización personal o 
logro, el trabajo en sí y 
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5 Muy de acuerdo 
4 De acuerdo 
3 Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
2 En desacuerdo 










Estadísticos total-elemento – Variable motivación 
 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
Entregas informes de 
trabajo a tiempo 
140,81 185,162 ,422 ,894 
Eres puntual en los 
horarios de trabajo 
establecidos 
140,67 182,633 ,582 ,892 
Realizas tus tareas 
rutinarias del trabajo. 
140,67 182,633 ,582 ,892 
Das lo mejor de ti en tus 
responsabilidades diarias. 
140,43 182,557 ,692 ,892 
Esperas una oportunidad 
de superación profesional 
en tu trabajo 
140,43 181,457 ,774 ,891 
Mantienes una 
actualización profesional. 
141,05 180,948 ,424 ,894 
Cooperas con tus 
superiores para el éxito de 
la institución. 
140,67 182,733 ,451 ,893 
Trabajas para alcanzar tus 
metas institucionales. 
140,52 181,562 ,600 ,892 
Ayudas a tus compañeros 
de trabajo a cumplir la 
misión de institución. 
140,48 181,962 ,697 ,891 
Tus logros te proporcionan 
una importante sensación 
de auto respeto. 
140,67 180,233 ,644 ,891 
Tu trabajo te permite 
aprender cosas nuevas y 
desarrollar nuevas 
destrezas. 
140,81 181,362 ,438 ,894 
Prefieres hacer cosas que 
sabes hacer bien que 
intentar hacer cosas 
nuevas. 
141,86 182,529 ,339 ,896 
Cumples con los 
reglamentos 
institucionales. 
140,71 179,814 ,665 ,891 
Participas en actividades 
externas programadas por 
la institución. 
141,19 178,662 ,491 ,893 
Participas en actividades 
internas programadas por 
la Institución. 




Asistes a las reuniones 
programadas por la 
administración 
140,67 183,833 ,442 ,894 
Te Involucras en otras 
actividades que solicite 
institución. 
141,05 182,148 ,436 ,894 
Te relacionas con los 
miembros de la Institución 
140,81 179,662 ,608 ,891 
Formar parte de un grupo 
de trabajo unido es muy 
importante para mí. 
140,52 180,762 ,751 ,891 
Prefieres claramente un 
trabajo que implique 
establecer contacto con 
otros - clientes o      
compañeros de trabajo 
141,14 176,729 ,554 ,891 
Prefieres evitar una 
relación demasiado 
estrecha con los 
compañeros de trabajo. 
142,24 185,490 ,217 ,898 
Mantienes tu oficina limpia 141,10 182,790 ,295 ,897 
Cooperas con el 
mantenimiento de los 
servicios higiénicos 
limpios. 
140,90 181,290 ,418 ,894 
Trabajas con los equipos 
tecnológicos necesarios 
141,19 178,062 ,461 ,893 
Trabajas sin necesidad de 
supervisión. 
140,71 179,014 ,639 ,891 
Trabajas bajo presión en 
situaciones requeridas 
140,90 181,890 ,506 ,893 
Tratas con tus superiores. 140,67 178,533 ,609 ,891 
Das tu opinión en las 
reuniones a las que asistes. 
140,76 177,790 ,702 ,890 
Estas de acuerdo con el 
salario que percibes. 
142,38 189,148 ,042 ,905 
Se paga puntual a fin de 
mes. 
141,05 186,848 ,139 ,900 
Un sueldo alto es un claro 
indicativo del valor que 
tiene el trabajador para la 
institución 
141,24 190,790 ,010 ,903 
Tu jefe inmediato te avisa 
con anticipación si te va a 
renovar contrato. 
141,29 186,614 ,148 ,900 
Te sientes seguro en el 
trabajo. 
141,48 178,862 ,423 ,894 
Lo más importante para ti 
es tener un empleo estable 










Estadísticos total-elemento – Variable desempeño laboral 
 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
Tengo bien organizado mi 
lugar de trabajo. 
161,81 270,362 ,732 ,974 
Respeto las indicaciones de 
mis superiores. 
162,62 270,048 ,430 ,977 
Puedo discutir asuntos de 
trabajo con mi jefe sin   
enojarme. 
161,95 272,048 ,558 ,975 
Permanezco en mi área de 
trabajo. 
161,81 271,762 ,760 ,974 
Ayudo a mis compañeros 
cuando me necesitan. 
161,71 270,914 ,471 ,976 
Cumplo con mi plan de 
trabajo diario. 
161,76 268,490 ,734 ,974 
Termino las tareas en los 
tiempos preestablecidos. 
161,57 271,757 ,788 ,974 
Asisto puntualmente al 
trabajo. 
161,81 273,662 ,661 ,974 
Asisto al trabajo 
diariamente. 
161,38 273,448 ,848 ,974 
Respeto las normas de 
conducta de la institución. 
161,67 269,833 ,756 ,974 
Sigo el código de valores 
de la institución. 
161,38 273,448 ,848 ,974 
Cumplo las políticas de la 
institución. 
161,43 273,757 ,772 ,974 
Soy respetuoso con la 
opinión de mis 
compañeros. 
161,52 273,862 ,696 ,974 
Trato al público con 
amabilidad. 
161,43 271,157 ,930 ,973 
Mi comunicación verbal es 
clara. 
161,48 270,262 ,933 ,973 
Mis expresiones no 
verbales son cordiales. 
161,71 271,614 ,670 ,974 
Comunico de manera clara 
mis ideas. 
161,71 271,014 ,533 ,975 
Soy respetuoso con la 
opinión de mis 
compañeros. 
161,38 273,448 ,848 ,974 
La imagen que proyecto es 
profesional. 




Realizo mi trabajo con 
agrado. 
161,52 272,062 ,796 ,974 
Enfrento los problemas 
laborales con seguridad. 
161,62 268,748 ,816 ,973 
Realizo mi trabajo sin 
desperdiciar recursos 
materiales. 
161,62 269,248 ,792 ,974 
Organizo eficazmente el 
tiempo en el trabajo. 
161,81 271,762 ,600 ,974 
Planeo mi trabajo antes de 
efectuarlo. 
161,43 271,157 ,930 ,973 
Respondo favorablemente 
a la crítica constructiva del 
público. 
161,57 271,357 ,810 ,974 
Ejecuto mis labores de 
acuerdo a lo planeado. 
161,57 271,657 ,793 ,974 
Mi trabajo está al día. 161,43 271,157 ,930 ,973 
Me aseguro que el público 
haya comprendido la 
información que les he 
dado 
161,48 270,262 ,933 ,973 
Utilizo eficientemente el 
área de trabajo. 
161,67 273,833 ,652 ,974 
Realizo con eficiencia las 
diversas labores 
encargadas por mi 
superior.    . 
161,86 273,129 ,404 ,976 
Comunico la información 
importante de manera 
oportuna. 
161,43 271,157 ,930 ,973 
Aplico los procedimientos 
establecidos por la 
institución. 
161,52 269,862 ,918 ,973 
Me responsabilizo de las 
malas decisiones que 
tomo. 
161,67 274,633 ,611 ,974 
Si una decisión fue mal 
tomada, identifico la 
causa. 
161,48 271,762 ,846 ,973 
Mantengo buenas 
relaciones laborales con mi 
jefe inmediato. 
161,43 271,157 ,930 ,973 
Mantengo buenas 
relaciones laborales con 
mis compañeros.. 





















“Año del Buen Servicio al Ciudadano” 
 
        Callao, 15 de Marzo del 2017 
 
OFICIO N° 24 – 2017 OAYCP – DREC 
 
Señor 




Asunto     :     Permiso  para  aplicar  encuesta  a   los     
trabajadores de la sede de la Dirección 






 Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarle 
cordialmente y solicitarle el permiso para aplicar dos encuestas a 102 trabajadores bajo la 
modalidad CAP, CAS y locadores de las diferentes oficinas de la Direción Regional de Educación 
del Callao. 
 
 Las encuestas tienen un fin académico y son 
completamente anónimas. Los datos recogidos servirán única y exclusivamente para mi trabajo de 
investigación denominado “Motivación y desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección 
Regional de Educación del Callao en el año 2016” para obtener el grado Magister – MBA. 
 
 Agradeciendo la gentileza de su atención, quedo a la 































Anexo 11: Dictamen final 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
